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WAHYUNI ALIMUDDIN, Pengaruh Kompensasi Terhadap Produktivitas 
Karyawan Pada PT. Bakrie Telecom Area Makassar. Dibimbing oleh  Maat Pono 
dan Hj. Nursiah Sallatu. 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh pemberian 
kompensasi finansial dan non-finansial terhadap produktivitas karyawan pada PT. 
Bakrie Telecom Area Makassar. 
 Model Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini yakni dengan 
metode observasi, wawancara, kuisioner, dan studi kepustakaan yang dilakukan 
secara sistematik berdasarkan tujuan penelitian. 
 Sampel pada penelitian ini adalah 32 orang karyawan PT. Bakrie Telecom 
dengan menggunakan metode sampel jenuh. Metode analisis yang digunakan 
yaitu uji F (serempak), uji T (parsial), analisis koefisien determinasi (R
2
), dan 
analisis regresi linear berganda. 
 Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi finansial 
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan 
sedangkan kompensasi non-finansial mempunyai pengaruh yang negatif dan tidak 
signifikan terhadap produktivitas karyawan. Hal ini menjadikan kompensasi 
finansial merupakan variabel yang paling dominan mempengaruhi produktivitas 







WAHYUNI ALIMUDDIN, Effect of Compensation Against Employee 
Productivity At PT. Bakrie Telecom Makassar Area. Supervised by Maat Pono 
and Hj. Nursiah Sallatu. 
This study aims to determine how the influence of financial compensation 
and non-financial to the productivity of employees at PT. Bakrie Telecom 
Makassar Area. 
The research model used in this study that the method of observation, 
interviews, questionnaires, and literature study carried out systematically by 
objective research. 
The samples in this study were 32 employees of PT. Bakrie Telecom using 
the method of saturated samples. The method of analysis used the F test (in 
unison), the test T (partial), analysis of the coefficient of determination (R2), and 
multiple linear regression analysis. 
From the results showed that financial compensation has a positive and 
significant impact on the productivity of employees while non-financial 
compensation have a negative effect and no significant effect on employee 
productivity. It makes financial compensation is the most dominant variable 
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1.1. Latar Belakang Masalah 
Perusahaan adalah suatu lembaga yang diorganisir dan dijalankan untuk 
menyediakan barang dan jasa agar dapat melayani permintaan konsumen akan 
kebutuhan mereka. Dalam melaksanakan proses produksinya, suatu perusahaan 
membutuhkan faktor-faktor produksi yang dapat menunjang tercapainya tujuan 
perusahaan. Faktor-faktor tersebut adalah bahan baku, modal, dan manusia. 
Terkhusus pada faktor manusia, faktor ini memegang peranan yang sangat 
penting dalam pelaksanaan proses produksi. Oleh karena itu, pihak perusahaan 
harus selalu memperhatikan faktor manusia atau tenaga kerja yang dapat 
menentukan keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya. Secanggih 
apapun peralatan yang dimiliki perusahaan, tidak akan bisa mencapai tingkat 
produktivitas yang diharapkan jika peralatan tersebut tidak dioperasikan secara 
efektif dan efisien oleh sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan 
tersebut. 
Untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif tentunya tidak dengan 
begitu saja dapat diwujudkan oleh perusahaan. Perusahaan harus mampu 
memberikan motivasi kepada para karyawannya agar karyawan terdorong untuk 




Salah satu jalan untuk memotivasi karyawan agar dapat diberdayakan 
seefektif dan seefisien mungkin guna meningkatkan produktivitas perusahaan 
adalah dengan jalan pemberian kompensasi kepada mereka. Hal ini diharapkan 
dapat membentuk suatu pola hubungan baik antara para karyawan dan perusahaan 
dimana para karyawan akan berpikir bahwa perusahaan tempat dimana mereka 
bekerja bisa memahami serta mengetahui kebutuhan hidup yang menjadi pemicu 
mengapa mereka bekerja. 
Dari sudut pandang perusahaan, pemberian kompensasi atau balas jasa 
merupakan suatu biaya yang harus dikeluarkan oleh pihak perusahaan kepada para 
karyawannya. Oleh karena itu pihak perusahaan harus melakukan suatu penilaian 
yang teliti mengenai prestasi kerja yang dihasilkan oleh tiap-tiap karyawan 
tersebut. Hal tersebut dilaksanakan oleh pihak perusahaan karena perusahaan 
tersebut menghendaki adanya suatu prestasi kerja yang maksimal dari biaya 
kompensasi yang mereka keluarkan. 
Sedangkan apabila dilihat dari sudut pandang karyawan, kompensasi 
dipandang sebagai alat untuk mempertahankan kelangsungan hidupnya secara 
ekonomis untuk memenuhi kebutuhan hidupnya karena merupakan suatu 
kenyataan yang tidak dapat disangkal bahwa motivasi dasar bagi kebanyakan 
orang menjadi pegawai dalam suatu organisasi adalah untuk mencari nafkah. 
Oleh karena itu, PT. Bakrie Telecom Area Makassar sebagai salah satu 
perusahaan yang bergerak di bidang pelayanan jasa telekomunikasi dengan tingkat 
kompetisi yang tinggi diantara perusahaan-perusahaan sejenis yang bergerak di 
bidang yang sama perlu meningkatkan produktivitas karyawan mereka melalui 
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proses motivasi yang diwujudkan dengan pemberian kompensasi kepada para 
karyawan mereka yang pada akhirnya nanti diharapkan dengan akumulasi 
peningkatan produktivitas karyawannya tersebut dapat meningkatkan pula kinerja 
perusahaan secara keseluruhan yang dapat menjadi nilai tawar bagi PT. Bakrie 
Telecom Area Makassar untuk bersaing dengan perusahaan-perusahaan lain di 
bidang pelayanan jasa telekomunikasi. 
Adapun jenis kompensasi yang diberikan oleh PT. Bakrie Telecom Area 
Makassar kepada para pegawainya terbagi dua, yaitu kompensasi finansial dan 
kompensasi non-finansial yang kemudian penulis adopsi sebagai variable bebas 
dalam penelitian ini untuk mengukur variable terikat yang dalam penelitian ini 
yang mana adalah produktivitas karyawan. Kompensasi finansial didefinisikan 
sebagai semua pendapatan yang berbentuk uang atau barang langsung maupun 
tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang telah 
diberikan kepada perusahaan, yang terbagi atas kompensasi finansial langsung 
dan kompensasi finansial tidak langsung. Kompensasi finansial yang diberikan 
secara tidak langsung terdapat dalam bentuk tunjangan-tunjangan yang diberikan 
oleh perusahaan kepada para pegawai. Kemudian kompensasi non-finansial 
didefinisikan sebagai balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawannya 
bukan dalam bentuk uang, akan tetapi berbentuk kepuasan yang tercakup dalam 
aspek psikologis yang terbagi atas kompensasi non-finansial yang berhubungan 




Ketika proses motivasi yang dilakukan perusahaan kepada karyawan 
dalam bentuk pemberian kompensasi berjalan dengan lancar dan sesuai dengan 
perencanaannya maka tahapan selanjutnya yang diharapkan akan terjadi adalah 
peningkatan produktivitas karyawan. Ketika produktivitas karyawan telah tercapai 
maka perusahaan dapat mengukur sejauh mana peningkatan kinerja yang mereka 
capai. Hal inilah yang menjadi alur dasar penelitian yang akan dikembangkan oleh 
penulis, dimana penulis menduga terdapat pengaruh antara proses motivasi 
karyawan dalam bentuk pemberian kompensasi terhadap peningkatan 
produktivitas. 
Dari uraian diatas dapat kita lihat bahwasanya produktivitas kerja 
merupakan suatu masalah yang harus mendapatkan perhatian serius dari pihak 
perusahaan, karena peningkatan produktivitas kerja itu tidak akan terjadi dengan 
sendirinya, tetapi harus ada usaha dan peran serta baik dari pihak perusahaan 
maupun dari pihak karyawan itu sendiri. Salah satu cara untuk dapat 
meningkatkan produktivitas kerja karyawan adalah dengan cara menetapkan 
metode kompensasi yang adil dan layak kepada karyawan tersebut atas prestasi 
kerja yang mereka capai. 
Dengan demikian pemberian kompensasi dalam perusahaan harus diatur 
dengan baik, sehingga dapat diterima oleh kedua belah pihak. Jadi dalam 
mengembangkan dan menerapkan suatu sistem kompensasi tertentu kepentingan 
organisasi dan kepentingan para karyawannya mutlak untuk diperhitungkan. 
Sistem kompensasi tersebut diharapkan dapat menjamin kepuasan para anggota 
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organisasi yang pada gilirannya nanti memungkinkan organisasi mencapai tingkat 
produktivitas yang diharapkan serta kepentingan organisasi lainnya. 
Berdasarkan uraian mengenai kompensasi dan produktivitas perusahaan 
diatas, maka penulis tertarik untuk mengadakan penelitian yang kemudian akan 
dituangkan dalam bentuk tulisan ilmiah (skripsi) yang berjudul “Pengaruh 
Kompensasi Terhadap Produktivitas Karyawan PT. Bakrie Telecom Area 
Makassar”. 
1.2. Rumusan Masalah 
Dari latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya, maka yang 
menjadi masalah pokok dalam penulisan ini, yaitu : 
1. Apakah Kompensasi Finansial dan Kompensasi Non-Finansial berpengaruh 
terhadap produktivitas karyawan pada PT. Bakrie Telecom area Makassar. 
2. Dari kedua jenis kompensasi tersebut, manakah yang berpengaruh lebih 
dominan terhadap produktivitas karyawan pada PT. Bakrie Telecom area 
Makassar. 
1.3. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1.3.1. Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengkaji pengaruh kompensasi finansial dan kompensasi non 
finansial terhadap produktivitas karyawan pada PT. Bakrie Telecom area 
Makassar. 
2. Untuk menguji secara empirik manakah yang berpengaruh lebih dominan 




1.3.2. Manfaat Penelitian 
1. Tugas akhir studi sebagai salah satu persyaratan guna memperoleh gelar 
Sarjana Ekonomi pada Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas 
Hasanuddin. 
2. Dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan dan saran serta pemikiran 
yang bermanfaat bagi manajemen PT. Bakrie Telecom area Makassar, 
dalam melakukan keputusan dalam pemberian kompensasi guna 
memberikan motivasi kepada para karyawan mereka yang pada akhirnya 
nanti diharapkan mampu meningkatkan produktivitas mereka yang dengan 
sudut pandang lebih luas yang secara kolektif dapat dipandang sebagai 
peningkatan produktivitas perusahaan. 
3. Sebagai bahan pertimbangan serta referensi bagi penulis lain yang akan 
mengadakan penelitian dengan judul atau materi yang sama. 
1.4. Sistematika Penulisan 
Untuk memperoleh gambaran yang lebih jelas mengenai hal-hal yang 
dibahas dalam penulisan ini, maka penulisannya dibagi dalam enam (6) bab yang 
komposisinya sebagai berikut: 
Bab I, Merupakan bab pendahuluan yang menguraikan latar belakang, 
rumusan masalah, tujuan dan kegunaan penelitian. 
Bab II, Berisikan landasan pemikiran teoritik yang meliputi tinjauan 
pustaka / kerangka teoritik serta mengemukakan kerangka pikir yang mendasari 
penelitian dan pemaparan hipotesis penelitian. 
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Bab III, Mengemukakan metode penelitian yang meliputi: lokasi 
penelitian, populasi dan sampel, jenis dan sumber data, teknik pengumpulan data, 
metode analisis, variabel penelitian serta sistematika penulisan. 
Bab IV, Menyajikan gambaran umum perusahaan yang meliputi: sejarah 
singkat perusahaan, visi, misi dan budaya perusahaan, struktur organisasi serta 
pembagian tugas. 
Bab V, Merupakan analisis dan pembahasan dari penelitian tentang 
pengaruh kompensasi finasial dan kompensasi non finansial terhadap 
produktivitas karyawan PT. Bakrie Telecomarea Makassar. 
Bab VI, Bab penutup yang berisi kesimpulan dan saran-saran dari hasil 









2.1 Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu mengenai kompensasi dalam kaitannya dengan 
produktivitas karyawan yang kemudian menjadi referensi yang relevan 
dengan penelitian ini antara lain : 
1. I.B. Denny Ary Djodhi 
Penelitian ini berjudul Pengaruh Kompensasi Terhadap Produktivitas 
Kerja Karyawan (Studi Kasus Pada PT. X). Penelitian ini merupakan 
penelitian kuantitatif dengan menggunakan alat ukur berupa kuisioner 
yang item-item pertanyaan didasarkan pada beberapa referensi tentang 
pengukuran kompensasi dan produktivitas. Analisa dilakukan secara 
deskriptif untuk melihat gambaran kompensasi dan produktivitas, sedang 
untuk melihat pengaruh kompensasi terhadap produktivitas dilakukan 
dengan uji korelasi kanonik. Hasil dari analisa menunjukkan bahwa 
gambaran kompensasi yang dipandang kurang oleh karyawan PT. X 
adalah masalah kompensasi langsung. Untuk pengaruh kompensasi 
terhadap kinerja, hanya jenis kompensasi non-finansial yang berpengaruh 
positif terhadap kinerja pada level staff biasa. Namun pada level senior 
staff kompensasi tidak berpengaruh terhadap produktivitas. Untuk 
kompensasi finansial dalam penelitian ini tidak berpengaruh terhadap 




2. Yuniarti Tandi Rapang 
Penelitian ini berjudul Pengaruh Kompensasi Terhadap Produktivitas 
Karyawan pada PT. Petra Jaya Lestari (Menurut Persepsi 
Karyawan). Dalam penelitian ini penulis menggunakan teknik 
pengumpulan data studi literature dan penelitian langsung ke lapangan 
dengan cara melakukan wawancara dan peninjauan secara langsung 
terhadap aktivitas perusahaan. Untuk mengetahui apakah ada hubungan 
antara kompensasi dengan produktivitas kerja hal, itu dilakukan dengan 
menggunakan uji korelasi Rank Spearman, dengan pengujian hipotesis. 
Dimana penulis mengadakan penelitian terhadap alat yang dapat 
memotivasi karyawan dalam bekerja yaitu kompensasi dan pengaruhnya 
terhadap produktivitas kerja karyawan. Berdasarkan hasil analisa data, 
diperoleh bahwa pelaksanaan kompensasi sudah berjalan dengan efektif, 
dilihat dari nilai rata-rata yaitu sebesar 4.566 yang termasuk dalam 
kategori yang sangat baik. Untuk produktivitas kerja karyawan terlihat 
baik, dengan nilai rata-rata 4.702 termasuk dalam kategori sangat baik. 
Sedangkan besar pengaruh pelaksanaan kompensasi terhadap 
produktivitas kerja karyawan dilihat dari nilai koefisien korelasi rank 
spearman (rs) sebesar 0,71, artinya antara pelaksanaan kompensasi 
dengan produktivitas kerja karyawan memiliki hubungan yang cukup 
kuat. Kemudian diperoleh nilai koefisien determinasi sebesar 50,41% dan 




2.2 Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia 
2.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
  Menurut Henry Simamora (2004 : 4) Manajemen Sumber Daya 
Manusia adalah “pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas 
jasa, dan pengolahan individu anggota organisasi atau kelompok karyawan”. 
Hal ini mengindikasikan bahwa sumber daya manusia merupakan hal yang 
vital bagi perusahaan yang mana ketika sumber daya manusia ini dikelola 
dengan baik sehingga dapat diberdayakan secara maksimal akan mampu 
menunjang efisiensi dan efektivitas organisasi dalam mencapai tujuannya. 
  Sedangkan Gary Dessler (2003 : 5) mengemukakan bahwa 
“Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan kebijakan dan praktik 
menentukan aspek manusia atau sumber daya manusia dalam posisi 
manajemen, termasuk merekrut, menyaring, melatih, memberi penghargaan, 
dan penilaian”. 
  Adapun Schuler, et al. seperti yang dikutip dalam Edy Sutrisno 
(2009 : 6) mengartikan manajemen sumber daya manusia sebagai : 
Pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya 
manusia yang sangat penting dalam memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan 
organisasi, dan menggunakan beberapa fungsi serta kegiatan untuk memastikan 
bahwa Sumber Daya Manusia tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi 
kepentingan individu, organisasi, dan masyarakat. 
 
 
  Berdasarkan beberapa pengertian di atas,  jelas bahwa Manajemen 
Sumber Daya Manusia menitikberatkan pada bagaimana mengelola karyawan 
sebagai aset utama perusahaan karena keberhasilan perusahaan tergantung 
dari kinerja efektif dari karyawan itu sendiri. Manajemen sumber daya 
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manusia dapat disimpulkan sebagai pengelolaan organisasional yang meliputi 
praktik dan kebijakan baik secara individual maupun kolektif terhadap aset 
manusia sehingga memberikan kontribusi optimal dalam mencapai tujuan 
organisasi. 
2.2.2 Metode Pendekatan MSDM 
Malayu S.P. Hasibuan (2006 : 16) mengemukakan bahwa dalam 
mempelajari MSDM ada tiga pendekatan yang dapat dilakukan, yaitu : 
1. Pendekatan Mekanis 
Mekanisasi merupakan  proses penggantian peranan tenaga kerja manusia 
dengan mesin untuk menjalankan pekerjaan. Pendekatan mekanis ini 
menitikberatkan analisisnya kepada spesialisasi, efektivitas, standardisasi, 
dan memperlakukan karyawan sama halnya dengan mesin. Keuntungan 
spesialisasi ini, pekerja semakin terampil dan efektivitas semakin besar. 
Kelemahannya, pekerjaan membosankan karyawan, mematikan 
kreativitas, dan kebanggaan karyawan atas pekerjaannya akan semakin 
berkurang. 
Standardisasi diterapkan cukup mendalam sehingga terjadi 
pemindahan pekerjaan dari manusia kepada mesin antarkomponen yang 
satu dengan komponen yang lainnya dapat saling  dipertukarkan serta  
spesialisasi mesin-mesin, peralatan, tata letak, dan pabrik padahal 





2. Pendekatan Paternalis 
Pada pendekatan paternalis, manajer dalam mengarahkan bawahannya 
bertindak seperti bapak terhadap anaknya. Para bawahan diperlakukan 
dengan baik, fasilitas-fasilitas diberikan, dan bawahan dianggap anak-
anaknya. 
Pendekatan ini menyebabkan karyawan menjadi manja, malas 
sehingga produktivitas menjadi menurun. Kondisi yang memberikan 
kebebasan terhadap  karyawan akan berdampak negatif bagi perusahaan 
apabila tidak ada harmonisasi yang terjalin antara atasan dan bawahan. 
Dari kondisi tersebut, pendekatan sistem sosial hadir guna memberikan 
penjelasan mengenai cara untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan 
mempertimbangkan berbagai aspek yang ada dalam perusahaan. 
3. Pendekatan Sistem Sosial 
Pendekatan sistem sosial ini memandang bahwa perusahaan adalah suatu 
sistem yang kompleks yang beroperasi dalam lingkungan yang kompleks. 
Manajer menyadari dan mengakui bahwa tujuan organisasi / 
perusahaan akan tercapai jika tercipta lingkungan yang harmonis yang 
akan melahirkan kerjasama yang baik antara pihak atasan dan pihak 
bawahan dalam suatu organisasi. Pemikiran ini didasari oleh adanya 
saling ketergantungan, interaksi, dan keterkaitan antara sesama karyawan. 
Setiap sistem senantiasa berkaitan, baik dengan sebuah sistem 
yang lebih luas dan lebih tinggi tingkatannya, maupun dengan subsistem 
sendiri yang mewakili integrasi berbagai sistem dari berbagai tingkatan 
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yang lebih rendah. Perusahaan akan tumbuh dan berkembang jika sistem 
sosial terintegrasi dalam satu sistem yang harmonis serta berinteraksi 
dengan baik. 
Pendekatan sistem sosial ini hendaknya menekankan kepada 
kesadaran atas tugas dan tanggung jawab setiap individu maupun 
kelompok yang didasari oleh sebuah pemahaman bersama dari sebuah 
sistem nilai sehingga kinerja karyawan lebih optimal. 
2.2.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Setelah melihat uraian tentang Manajemen Sumber Daya 
Manusia, terlihat bahwa MSDM memiliki tiga aspek utama. Husein 
Umar (2005 : 45) mengemukakan hal tersebut meliputi : 
1. Fungsi Manajerial dari Manajemen Sumber  Daya Manusia 
2. Fungsi Operasional dari Manajemen Sumber Daya Manusia 
3. Peranan dan kedudukan Manajemen Sumber Daya manusia 
Berikut pengertian dan cakupan fungsi-fungsi tersebut : 
1. Fungsi Manajerial dari Manajemen Sumber daya Manusia 
Fungsi Manajerial adalah fungsi yang mempunyai wewenang 
kepemimpinan terhadap sumber daya manusia lain. Dalam  hal ini 
direktur, kepala bagian, atau supervisor adalah orang-orang yang 
mempunyai posisi manajerial yang menjalankan fungsi-fungsi dari 
manajemen yang merupakan suatu proses kegiatan yang didalamnya 
terdiri atas proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan 
pengawasan terhadap karyawan pada suatu perusahaan dalam rangka 
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mencapai tujuan perusahaan secara efektif dan efisien. Kelima fungsi ini 
merupakan suatu sistem yang saling terkait dan berlangsung secara terus-
menerus. Masing-masing dapat dijelaskan sebagai berikut : 
a. Perencanaan yaitu usaha untuk memikirkan dan menetapkan 
sebelumnya tentang apa yang akan ditempatkan guna mengurus suatu 
hasil yang diinginkan. Jadi, jelaslah di sini bahwa betapa besarnya 
peranan perencanaan dalam manajemen. Lebih jauh lagi, Manajemen 
Sumber Daya Manusia akan membantu pencapaian tujuan organisasi 
karena dengan adanya perencanaan sumber daya manusia akan 
melancarkan aktivitas perusahaan secara efektif dan efisien. 
b. Pengorganisasian yaitu rangkaian usaha pengelompokan kegiatan-
kegiatan yang diwadahkan dalam unit kerja untuk melaksanakan 
rencana dan menetapkan hubungan antarunit kerja secara horisontal 
dan vertikal. Perlu diingat bahwa dalam fungsi ini, orang-orang 
ditempatkan dalam setiap unit tertentu adalah mereka yang 
mempunyai kemampuan pada bidang tersebut agar tugas diberikan 
dapat tercapai seperti perencanaan yang telah ditetapkan sebelumnya. 
c. Penyusunan adalah fungsi manajemen berupa penyusunan sumber 
daya manusia pada suatu organisasi, dimulai dari perekrutan tenaga 
kerja, pengembangan sampai pada usaha agar setiap karyawan dapat 
memberi daya guna maksimal bagi organisasi. Jadi, fungsi 
penyusunan ini adalah suatu usaha untuk mengisi, memilih, dan 
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menyusun sumber daya manusia dalam struktur yang telah dibentuk 
pada tahap pengorganisasian. 
d. Pengarahan yaitu fungsi manajemen yang berhubungan dengan usaha 
memberikan bimbingan, saran, perintah, dan pengarahan kepada 
sumber daya manusia dalam melaksanakan tugasnya masing-masing 
agar tugas yang diberikan dapat dilaksanakan dengan baik dan terarah 
pada tujuan yang telah ditetapkan. 
e. Pengawasan yaitu rangkaian usaha pengawasan baik secara langsung 
maupun tidak langsung terhadap seluruh pelaksanaan kegiatan 
organisasi untuk menjamin agar setiap pekerjaan berlangsung sesuai 
dengan rencanan, dalam arti jika terjadi penyimpangan  segera diambil 
langkah-langkah konkret. 
Berdasarkan langkah-langkah tersebut, pihak manajemen dapat 
diartikan sebagai suatu usaha untuk mencapai suatu tujuan melalui 
penggunaan sumber daya manusia yang dimiliki yang saling bekerja 
sama dan berinteraksi antara satu dengan yang lain. Hal ini membuktikan 
bahwa manajemen tidak akan terlaksana tanpa adanya sumber daya 
manusia. 
2. Fungsi Operasional dari Manajemen Sumber Daya Manusia 
Fungsi Operasional adalah fungsi yang tidak memiliki wewenang 
perintah melainkan hanya menerima tugas dan menjalankan dibawah 
pengawasan fungsi manajerial. Fungsi-fungsi tersebut masing-masing 
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telah dijelaskan, selanjutnya akan diuraikan tentang fungsi kedua dari 
Manajemen Sumber Daya Manusia tersebut. Fungsi operasional meliputi: 
a. Fungsi Pengadaan (Procurement) yaitu fungsi untuk memperoleh 
tenaga kerja yang dibutuhkan oleh perusahaan.  Yang terpenting di 
sini adalah kualitas sumber daya manusia yang diterima sesuai dengan 
kebutuhan akan tugas yang hendak dilaksanakan. 
b. Fungsi Pengembangan (Development Function) adalah  suatu fungsi 
yang berusaha untuk mengembangkan kualitas sumber daya manusia 
yang sudah diterima. Hal ini perlu diperhatikan mengingat tidak 
semua sumber daya manusia yang diterima oleh perusahaan, sekaligus 
terampil untuk menyelesaikan tugas serta memiliki disiplin kerja 
sebagaimana yang diharapkan. Perubahan teknologi dan lingkungan 
organisasi merupakan aspek penting yang menuntut manajer agar 
mengembangkan kemampuannya secara terus-menerus, khususnya 
dalam bidang manajemen. 
c. Pemberian Balas Jasa (Compensation Function) adalah usaha untuk 
menghargai usaha karyawan terutama secara nyata  menunjukkan 
hasil keringat yang baik berdasarkan penilaian yang objektif. 
Pemberian balas jasa yang tidak adil atau tidak merata akan 
menyebabkan rendahnya motivasi bagi karyawan yang pada akhirnya 
menyebabkan turunnya kinerja disebabkan mereka kurang 
diperlakukan secara adil oleh pimpinan sehingga menjadi malas dan 
17 
 
tidak rela menyumbangkan segala potensi yang dimilikinya secara 
maksimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. 
d. Fungsi Integrasi (Integration Function) adalah usaha untuk 
menyelaraskan antara tujuan perusahaan dengan tujuan individu  
maupun kelompok yang ada dalam organisasi. Pentingnya fungsi ini 
mengingat motivasi setiap individu untuk bergabung dalam 
perusahaan dengan tujuan individu atau kelompok yang ada dalam 
suatu perusahaan bervariasi sehingga perlu untuk diselaraskan. Bila 
dijalankan dengan baik, fungsi ini dapat meningkatkan semangat kerja 
dan kinerja karyawan. 
e. Fungsi Pemeliharaan (Maintenance Function), yaitu usaha untuk 
sedapat mungkin memperbaiki kondisi-kondisi kerja sehubungan 
dengan kelima fungsi operasional dalam Manajemen Suber Daya 
Manusia. 
f. Fungsi Separasi (Separation Function) merupakan fungsi operasional 
Manajemen Sumber Daya Manusia yang terakhir. Jika fungsi pertama 
adalah pengadaan pekerja, fungsi ini adalah sebaliknya yaitu 
menyangkut pada fungsi pemberhentian atau memberi pensiun kepada 
pekerja yang sudah ada demi mempertahankan kinerja perusahaan. 
Berkaitan dengan uraian di atas, baik fungsi manajerial maupun 
fungsi operasional menunjukkan bahwa keduanya merupakan suatu 
sistem yang tidak dapat terpisahkan. Kedua sistem ini harus dapat 
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dijalankan dan dikembangkan secara selaras agar tujuan organisasi dapat 
dicapai secara efektif dan efisien. 
3. Peranan dan kedudukan Manajemen Sumber Daya Manusia 
Hingga saat ini belum ada perusahaan yang mampu melaksanakan 
tugas-tugasnya tanpa memerlukan sumber daya manusia.Terdapat 
kecenderungan bahwa semakin besar suatu perusahaan, semakin besar 
pula kebutuhan sumber daya manusianya. Hal ini dapat kita lihat dalam 
praktik dunia bisnis. Walaupun suatu perusahaan sudah menggunakan 
mesin yang berteknologi tinggi, modern, serta otomatis, perusahaan tetap 
saja membutuhkan sumber daya manusia yang terampil dalam jumlah 
yang harus memadai. 
Sumber daya manusia yang terampil hanya akan didapatkan jika 
perusahaan mau bertanggung jawab untuk mengembangkan para 
pekerjanya dengan melaksanakan aktivitas yang mendukung peningkatan 
kompetensi karyawan. 
2.3 Kompensasi 
2.3.1 Pengertian Kompensasi 
Menurut Gary Dessler (2007: 46), kompensasi karyawan adalah 
semua bentuk pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada karyawan dan 
muncul dari pekerjaan mereka.  
Pada dasarnya terdapat dua cara untuk membuat pembayaran 
keuangan kepada karyawan, yaitu pembayaran langsung dan pembayaran 
tidak langsung. Pembayaran langsung adalah pembayaran dalam bentuk 
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upah, gaji, insentif, komisi dan bonus. Sedangkan pembayaran tidak 
langsung adalah pembayaran dalam bentuk tunjangan-tunjangan keuangan 
seperti asuaransi. 
Menurut Henry Simamora (2004: 441), kompensasi (compensation) 
meliputi imbalan finansial dan jasa nirwujud serta tunjangan yang diterima 
oleh para karyawan sebagai bagian dari hubungan kepegawaian. 
Kompensasi merupakan apa yang diterima oleh para karyawan sebagai ganti 
kontribusi mereka kepada organisasi. 
Terminologi kompensasi sering digunakan secara bergantian dengan 
administrasi gaji dan upah; kendatipun demikian, terminologi kompensasi 
sesungguhnya merupakan konsep yang lebih luas. Manakala dikelola secara 
benar, kompensasi membantu organisasi mencapai tujuannya dan 
memperoleh, memelihara, dan mempertahankan tenaga kerja yang 
produktif. 
Menurut Malayu S. P. Hasibuan (2002 : 118) kompensasi adalah 
semua pendapatan yang berbentuk uang atau barang langsung maupun tidak 
langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang telah 
diberikan kepada perusahaan. 
Sedangkan menurut Mondy (2008 :  4) kompensasi adalah total 
seluruh imbalan yang di terima para karyawan sebagai pengganti jasa yang 
telah mereka berikan. Hal ini sejalan dengan apa yang dikemukakan oleh 
Panggabean dalam Edy Sutrisno (2009 : 181) bahwasanya kompensasi 
20 
 
merupakan setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan 
sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi. 
2.3.2 Tujuan Kompensasi 
Tujuan kompensasi pada tiap-tiap perusahaan berbeda, hal ini 
tentunya tergantung pada kepentingan perusahaan. Tujuan kompensasi dapat 
dikatakan sebagai salah satu motivasi atau perangsang yang diberikan oleh 
perusahaan untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Tujuan 
kompensasi menurut Malayu S.P. Hasibuan ( 2002 : 121  ) antara lain : 
1 Ikatan Kerjasama 
Dengan pemberian kompensasi maka terjalinlah ikatan kerjasama formal 
antara majikan dengan karyawan, dimana karyawan harus mengerjakan 
tugas-tugasnya dengan baik, sedang pengusaha atau majikan wajib 
membayar kompensasi itu sesuai dengan yang telah disepakati. 
2 Kepuasan Kerja 
Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhasn fisik, 
status sosial dan egoistiknya, sehingga karyawan memperoleh kepuasan 
kerja dari jabatannya itu. 
3 Pengadaan Efektif 
Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, maka pengadaan 
karyawan yang qualified untuk perusahaan itu akan lebih mudah. 
4 Motivasi 
Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk 
melakukan suatu perbuatan tertentu. Motivasi sering pula diartikan 
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sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Motivasi untuk bekerja ini 
sangat penting, karena akan mempengaruhi tinggi atau rendahnya 
produktivitas perusahaan. Tanpa adanya motivasi dari pekerja untuk 
bekerjasama demi kepentingan perusahaan maka tujuan yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan tidak akan tercapai. 
5 Stabilitas Karyawan 
Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 
konsistensi yang kompetatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin 
karena turn over relatif kecil. 
6 Disiplin 
Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan 
semakin baik. Mereka akan menyadari serta menaati peraturan-peraturan 
yang berlaku. 
7 Pengaruh Serikat Buruh 
Dengan program kompensasi yang baik, pengaruh serikat buruh dapat 
dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya. 
8 Pengaruh Pemerintah 
Jika program kompensasi itu sesuai dengan undang-undang perburuhan 
yang berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah 
dapat dihindarkan. 
2.3.3 Jenis-jenis Kompensasi 
Pada dasarnya kompensasi dapat dikelompokkan ke dalam dua 
kelompok, yaitu kompensasi finansial dan kompensasi bukan finansial. 
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Selanjutnya kompensasi finansial ada yang langsung dan ada yang  
tidak langsung. Sedangkan kompensasi nonfinansial dapat berupa 
pekerjaan dan lingkungan pekerjaan. 
1. Kompensasi yang berbentuk financial 
Kompensasi finansial menurut Gary Dessler (2007 : 46) : Pertama 
kompensasi finansial yang diberikan secara langsung, yaitu gaji, upah, 
komisi-komisi dan bonus. Dan yang kedua adalah kompensasi finansial 
yang diberikan secara tidak langsung, seperti tunjangan kesehatan, 
tunjangan pensiun, tunjangan hari raya, tunjangan pendidikan, tunjangan 
perumahan dan lain sebagainya. 
2. Kompensasi yang berbentuk non finansial 
Menurut R. Wayne Mondy (2008 : 5) kompensasi non finansial adalah 
kepuasan yang diterima seseporang dari pekerjaan itu sendiri atau dari 
lingkungan psikologis dan atau fisik tempat orang tersebut bekerja. 
Selanjutnya kompensasi non finansial dibagi menjadi dua macam yaitu 
yang berhubungan dengan pekerjaan dan yang berhubungan dengan 
lingkungan kerja. Yang berhubungan dengan pekerjaan misalnya saja 
kebijakan perusahaan yang sehat, pekerjaan yang sesuai, menarik dan 
menantang, peluang untuk dipromosikan, pemberian jabatan sebagai 
symbol status, sedangkan untuk kompensasi non finansial yang 
berhubungan dengan lingkungan kerja seperti ditempatkan di 
lingkungan kerja yang kondusif, lingkungan kerja yang sehat, aman dan 
nyaman, fasilitas kerja yang baik dan memadai dan lain-lainnya. 
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Adapun Mathis (2006 : 420) mengemukakan jenis kompensasi dapat 
berupa penghargaan intrinsik dan ekstrinsik. Penghargaan intrinsik 
sering meliputi pujian atas penyelesaian sebuah proyek atau pemenuhan 
tujuan kinerja.  Pengaruh psikologis dan sosial yang lain mencerminkan 
penghargaan intrinsik. Sedangkan penghargaan ekstrinsik adalah 
penghargaan yang nyata dan berupa penghargaan moneter dan 
nonmoneter. Mathis juga menjabarkan jenis kompensasi langsung 
berupa : 
a. Gaji Pokok 
Gaji pokok merupakan kompensasi dasar yang diterima oleh 
karyawan, biasanya berupa upah atau gaji. Mathis mendefinisikan 
upah sebagai imbalan kerja yang dihitung secara langsung 
berdasarkan jumlah waktu kerja. Sedangkan gaji merupakan imbalan 
kerja yang tetap untuk setiap periode tanpa menghiraukan jumlah 
jam kerja. 
b. Penghasilan Tidak Tetap 
Penghasilan tidak tetap merupakan kompensasi yang dihubungkan 
secara langsung dengan kinerja individual, tim, atau organisasional. 
Sedangkan kompensasi finansial tidak langsung menurut Mathis dapat 
berupa tunjangan yang merupakan sebuah penghargaan tidak langsung 
yang diberikan untuk seorang karyawan atau sekelompok karyawan 
sebagai bagian dari keanggotaan organisasional. 
Nawawi (2008 : 316) membagi jenis-jenis kompensasi sebagai berikut : 
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1. Kompensasi Langsung 
Kompensasi langsung adalah penghargaan / ganjaran yang disebut 
gaji atau upah yang dibayar secara tetap berdasarkan tenggang waktu 
yang tetap. Sejalan dengan pengertian itu, upah atau gaji juga 
diartikan sebagai pembayaran dalam bentuk uang secara tunai atau 
berupa natura yang diperoleh pekerja untuk pelaksanaan 
pekerjaannya. 
2. Kompensasi Tidak Langsung 
Kompensasi tidak langsung adalah pemberian bagian keuntungan / 
manfaat lainnya bagi para pekerja di luar gaji atau upah tetap, dapat 
berupa uang atau barang. Misalnya THR, Tunjangan Hari Natal dan 
lain-lain. Dengan kata lain kompensasi tidak langsung adalah 
program pemberian penghagaan / ganjaran dengan variasi yang luas, 
sebagai pemberian bagian keuntungan organisasi / perusahaan. 
3. Insentif 
Insentif adalah penghargaan / ganjaran yang diberikan untuk 
memotivasi para pekerja agar produktivitasnya tinggi, sifatnya tidak 
tetap atau sewaktu-waktu. Oleh karena itu insentif sebagai bagian 
dari keuntungan, terutama sekali diberikan kepada pekerja yang 






Dalam manifestasinya dapat dibedakan menjadi : 
a. Kompensasi Total 
Kompensasi ini adalah keseluruhan penghargaan / ganjaran yang 
diterima oleh seorang pekerja untuk seluruh pekerjaan yang 
dilakukannya sebagai kontribusinya pada pencapaian tujuan 
organisasi. Komponennya terdiri dari ketiga jenis kompensasi 
tersebut diatas, yakni gaji / upah, beberapa jenis kompensasi 
tidak langsung dan insentif. 
b. Kompensasi Khusus 
Kompensasi ini juga disebut juga Penghasilan Tambahan yakni 
penghargaan / ganjaran yang diberikan kepada pekerja dengan 
status tertentu dalam organisasi / perusahan. Kompensasi ini 
biasanya diberikan secara khusus untuk manajer tingkat atas. 
Bentuknya antara lain berupa kendaraan perusahaan, tempat 
tinggal, dan lain-lain. 
Terdapat bermacam-macam definisi dan pengklasifikasian jenis-jenis 
kompensasi, akan tetapi sejalan dengan tujuan penulisan dan rumusan 
masalah yang dijelaskan pada bab terdahulu maka penulis 
memusatkan landasan teoritikal akan jenis kompensasi ini pada 
kompensasi finansial yang terbagi atas kompensasi finansial langsung 
dan kompensasi finansial tidak langsung dan kompensasi non-
finansial yang terbagi atas kompensasi non-finansial yang 
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berhubungan pekerjaan dan kompensasi non-finansial yang 
berhubungan dengan lingkungan pekerjaan. 
2.3.4 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompensasi 
Berbagai faktor yang mempengaruhi tingkat kompensasi yang 
dikemukakan Malayu S.P. Hasibuan (2000:128) antara lain : 
1. Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja 
Meskipun hukum ekonomi tidaklah bisa ditetapkan secara mutlak 
dalam masalah tenaga kerja, tetapi tidak bisa diingkari bahwa hukum 
penawaran dan permintaan tetap mempengaruhi untuk pekerjaan yang 
membutuhkan keterampilan (skill) tinggi, dan jumlah tenaga kerjanya langka. 
Maka upah cenderung tinggi sedangkan untuk jabatan-jabatan yang 
mempunyai “penawaran” yang melimpah upah cenderung menurun 
2. Kemampuan Untuk Membayar 
Meskipun mungkin serikat buruh menuntut kompensasi yang tinggi, 
tetapi realisasi pemberian kompensasi akan tergantung juga ada tidaknya 
kemampuan membayar dari perusahaan. Tingginya kompensasi akan 
mengakibatkan naiknya biaya produksi, dan akhirnya sampai mengakibatkan 
kerugian perusahaan, maka jelas perusahaan akan tidak mampu memenuhi 
fasilitas karyawan. 
3. Organisasi Buruh 
Ada tidaknya organisasi buruh, serta lemah kuatnya organisasi buruh 
akan ikut mempengaruhi tingkat kompensasi. Adanya serikat buruh yang kuat, 
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yang berarti posisi “bargaining” karyawan juga kuat, sehingga menaikkan 
tingkat kompensasi, demikian pula sebaliknya. 
4. Produktivitas 
Kompensasi sebenarnya merupakan imbalan atas prestasi karyawan. 
Semakin tinggi prestasi karyawan seharusnya semakin besar pula kompensasi 
yang akan karyawan terima. Prestasi ini biasa dinyatakan sebagai 
produktivitas. Hanya yang menjadi masalah nampaknya belum ada 
kesepakatan dalam menghitung produktivitas. 
5. Pemerintah 
Pemerintah dengan peraturan-peraturannya juga mempengaruhi tinggi 
rendahnya kompensasi. Peraturan tentang kompensasi minimum merupakan 
batas bawah tingkat kompensasi yang akan dibayar. 
6. Biaya Hidup 
Faktor lain yang perlu diperhitungkan juga adalah biaya hidup. Di kota-
kota besar, dimana biaya hidup tinggi, kompensasi juga cenderung tinggi. 
Bagaimanapun nampaknya biaya hidup merupakan “batas kompensasi” dari 
para karyawan. 
7. Posisi Jabatan Karyawan 
Karyawan yang menduduki jabatan yang lebih tinggi akan menerima 
gaji / kompensasi yang lebih besar begitupun sebalik nya. Hal ini wajar karena 
seseorang yang mendapat kewenangan dan tanggung jawab yang besar harus 




8. Pendidikan dan Pengalaman Kerja 
Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka gaji 
/ balas jasanya akan semakin besar, karena kecakapan serta keterampilannya 
lebih baik. 
9. Kondisi Perekonomian Nasional 
Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju maka tingkat 
kompensasi akan semakin besar karena akan mendekati kondisi full 
employment. Sebaliknya jika kondisi perekonomian kurang maju (depresi) 
maka tingkat upah rendah, karena banyak terdapat pengangguran (disqueshed 
unemployment). 
10. Jenis dan Sifat Pekerjaan 
Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai resiko 
(finansial dan keselamatan) yang besar maka tingkat upah / balas jasanya 
semakin besar karena membutuhkan kecakapan serta ketelitian untuk 
mengerjakannya dan begitupun sebaliknya. 
2.4 Produktivitas 
2.4.1 Pengertian Produktivitas 
Tjutju Yuniarsih (2009:156) mengemukakan bahwa produktivitas 
kerja dapat diartikan sebagai hasil kongkrit (produk) yang dihasilkan oleh 
individu atau kelompok, selama satuan waktu tertentu dalam suatu proses 
kerja. Dalam hal ini, semakin tinggi produk yang dihasilkan dalam waktu 
yang semakin singkat dapat dikatakan bahwa tingkat produktivitasnya 
mempunyai nilai yang tinggi begitupun sebaliknya. 
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Nawawi dalam Tjutju Yuniarsih (2009:157) mengemukakan bahwa 
produktivitas kerja merupakan perbandingan antara hasil yang diperoleh 
(output) dengan jumlah sumber daya yang dipergunakan sebagai masukan 
(input). 
Adapun Nanang Fattah dalam Tjutju Yuniarsih (2009:157) 
menyimpulkan bahwa dalam konsep produktivitas berkembang dari 
pengertian teknis sampai kepada pengertian perilaku. Produktivitas dalam arti 
teknis mengacu pada derajat keefektifan dan efisiensi dalam penggunaan 
berbagai sumber daya, sedangkan dalam pengertian perilaku, produktivitas 
merupakan sikap mental yang senantiasa berusaha untuk terus berkembang. 
Dengan demikian, secara umum produktivitas dapat dimaknai sebagai 
nilai output dalam interaksi dan interelasinya dengan kesatuan nilai-nilai 
input. Produktivitas kerja karyawan biasanya dinyatakan sebagai imbangan 
hasil rata-rata yang dicapai oleh tenaga kerja, selama jam kerja yang tersedia 
dalam proses produksi. Sehubungan dengah hal tersebut, konsep produktivitas 
pada dasarnya mencakup sikap mental dan perilaku yang berorientasi pada 
perbaikan berkelanjutan (continuous improvement), dan mempunyai 
pandangan bahwa kinerja hari ini harus lebih baik dari hari kemarin, dan 
kinerja hari esok mesti lebih baik dari prestasi hari ini. 
Produktivitas dapat diukur dengan dua standar utama, yaitu 
produktivitas fisik dan produktivitas nilai.Produktivitas fisik diukur dari aspek 
kuantitas dan kualitas produk yang dihasilkan, sedangkan produktivitas nilai 
diukur atas dasar nilai-nilai kemampuan, sikap, perilaku, disiplin, motivasi, 
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dan komitmen terhadap pekerjaan. Oleh karena itu mengukur tingkat 
produktivitas tidaklah mudah, disamping banyaknya variabel yang harus 
diukur, juga alat ukur yang digunakannya sangat bervariasi. 
2.4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Produktivitas 
Tjutju Yuniarsi (2009:159) mengelompokkan faktor-faktor yang 
mempengaruhi produktivitas dalam dua kelompok yaitu : 
a. Faktor Internal 
i. Komitmen kuat terhadap visi dan misi institusional 
ii. Struktur dan desain pekerjaan 
iii. Motivasi, disiplin, dan etos kerja yang mendukung ketercapaian 
target 
iv. Dukungan sumber daya yang bisa digunakan untuk menunjang 
kelancaran pelaksanaan tugas 
v. Kebijakan perusahaan yang bisa merangsang kreativitas dan inovasi 
vi. Perlakuan yang menyenangkan yang bisa diberikan oleh pimpinan 
dan / atau rekan kerja 
vii. Praktik manajemen yang diterapkan oleh pimpinan 
viii. Lingkungan kerja yang ergonomis 
ix. Kesesuaian antara tugas yang diemban dengan latar belakang 
pendidikan, pengalaman, minat, keahlian, dan keterampilan yang 
dikuasai 




b. Faktor Eksternal 
i. Peraturan perundangan, kebijakan pemerintah, dan situasi politis 
ii. Kemitraan (networking) yang dikembangkan 
iii. Kultur dan mindset lingkungan di sekitar organisasi 
iv. Dukungan masyarakat dan stakeholders secara keseluruhan 
v. Tingkat persaingan 
vi. Dampak globalisasi 
Secara sederhana, faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 





































3. Minat, motivasi, etos kerja 
4. Disiplin 
5. Latar Belakang 
6. Keterampilan, kemampuan 
7. Kepribadian (personality) 
B. ORGANISASI 
1. Visi, misi, dan tujuan 
2. Sistem dan praktik 
manajemen 





7. Kebijakan organisasi 
8. Struktur dan desain 
pekerjaan 
9. Budaya kerja 
10. K3 
1. Kultur lingkungan 
2. Kebijakan pemerintah 
3. Pengaruh politis 
4. Dampak globalisasi 
5. Umpan balik masyarakat 
6. kemitraan 






2.4.3 Pengukuran Produktivitas 
Produktivitas dapat diukur dengan dua standar utama, yaitu 
produktivitas fisik dan produktivitas nilai. Secara fisik produktivitas diukur 
secara kuantitatif seperti banyaknya keluaran (panjang, berat, lamanya waktu, 
dan jumlah). Sedangkan berdasarkan nilai, produktivitas diukur atas dasar 
nilai-nilai kemampuan, sikap, perilaku, disiplin, motivasi dan komitmen 
terhadap pekerjaan / tugas. 
Pengukuran produktivitas merupakan suatu proses yang sangat 
penting karena akan menjadi landasan dalam membuat kebijakan perbaikan 
produktivitas secara keseluruhan dalam proses manajemen. Menurut 
Gasperesz dalam Tjutju Yuniarsih (2009:163) ada beberapa kondisi prasyarat 
dalam pengukuran produktivitas antara lain : 
1. Pengukuran harus dimulai pada permulaan program perbaikan 
produktivitas. Berbagai masalah yang berkaitan dengan produktivitas 
serta peluang untuk memperbaikinya. 
2. Pengukuran produktivitas dilakukan pada sistem industry secara 
keseluruhan. 
3. Pengukuran produktivitas seharusnya melibatkan semua individu yang 
terlibat dalam proses industri. Dengan demikian pengukuran produktivitas 
bersifat partisipatif. 
4. Pengukuran produktivitas seharusnya dapat memunculkan data. Data itu 
nantinya dapat ditunjukkan atau ditampilkan dalam bentuk peta-peta, 
diagram-diagram, tabel-tabel perhitungan statistik. 
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Setiap organisasi apapun bentuknya, perlu mengatahui tingkat 
produktivitas pegawai / karyawannya. Hal ini dimaksudkan agar dapat 
mengukur tingkat perbaikan produktivitas kerja pegawainya dari waktu ke 
waktu dengan cara membandingkannya dengan produktivitas standar yang 
telah ditetapkan oleh pimpinan. Gasperesz dalam Tjutju Yuniarsi (2009:164) 
mengemukakan ada beberapa manfaat dalam pengukuran produktivitas dalam 
suatu organisasi yang antara lain : 
a. Organisasi dapat menilai efisiensi konversi penggunaan sumber daya, 
agar dapat meningkatkan produktivitas. 
b. Perencanaan sumber daya akan menjadi lebih efektif dan efisien melalui 
pengukuran produktivitas, baik dalam perencanaan jangka panjang 
maupun jangka pendek. 
c. Tujuan ekonomis dan non ekonomis organisasi dapat diorganisasikan 
kembali dengan cara memberikan prioritas yang tepat, dipandang dari 
sudut produktivitas. 
d. Perencanaan target tingkat produktivitas di masa mendatang dapat 
dimodifikasi kembali berdasarkan informasi pengukuran tingkat 
produktivitas sekarang. 
e. Strategi untuk meningkatkan produktivitas organisasi dapat ditetapkan 
berdasarkan tingkat kesenjangan produktivitas (productivity gap) yang 
ada di antara tingkat produktivitas yang diukur (actual productivity). 
Dalam hal ini tingkat produktivitas akan memberikan informasi dalam 
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mengidentifikasi masalah atau perubahan yang terjadi sebelum tindakan 
korektif diambil. 
f. Pengukuran produktivitas menjadi informasi yang bermanfaat dalam 
membandingkan tingkat produktivitas antarorganisasi yang sejenis, serta 
bermanfaat pula untuk informasi produktivitas organisasi pada skala 
nasional atau global. 
g. Nilai-nilai produktivitas yang dihasilkan dari suatu pengukuran dapat 
menjadi informasi yang berguna untuk merencanakan tingkat keuntungan 
organisasi. 
h. Pengukuran produktivitas akan menciptakan tindakan-tindakan kompetitif 
berupa upaya peningkatan produktivitas secara terus menerus. 
2.5 Hubungan Antara Kompensasi dan Produktivitas 
Peningkatan produktivitas yang dilaksanakan oleh perusahaan kepada 
karyawannya dengan cara menyempurnakan sumber daya manusia. Adapun 
cara menyempurnakan sumber daya manusia tersebut ialah melalui 
pembentukan motivasi sebagai salah satu faktor yang secara langsung dapat 
berpengaruh terhadap peningkatan produktivitas karyawan. Dan salah satu 
cara memotivasi karyawan untuk meningkatkan produktivitas mereka adalah 
dengan pemberian kompensasi yang sesuai dari perusahaan. 
Motivasi akan timbul dari diri karyawan untuk bekerja sebaik 
mungkin bila upah yang diberikan mereka rasakan tepat adanya. Dengan 
demikian kompensasi dapat mempengaruhi peningkatan produktivitas kerja 
karyawan. Sebaliknya, pemberian kompensasi yang tidak tepat tidak 
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akanmeningkatkan produktivitas kerja bahkan dapat menurunkan semangat 
dan kegairahan kerja mereka. 
Dengan kompensasi yang diterima oleh karyawan, mereka berharap 
dapat memenuhi kebutuhan hidup mereka secara minimal, misalnya 
kebutuhan makan, minum, pakaian dan perumahan. Oleh karena itu, dalam 
proses pemberian kompensasi kepada para karyawan setiap perusahaan harus 
memperhatikannya sedemikian rupa sehingga kompensasi terendah yang 
diberikan dapat memenuhi kebutuhan pokok para karyawan mereka. Hal 
tersebut erat pengaruhnya karena jika kebutuhan pokok dari karyawan tidak 
dapat dipenuhi, maka hal tersebut akan menurunkan produktivitas mereka. 
Untuk itu diperlukan pemberian kompensasi yang adil dan layak sehingga 
karyawan akan merasa diperhatikan oleh perusahaan. Bila karyawan merasa 
diperhatikan umumnya karyawan akan berusaha untuk berbuat yang terbaik 
bagi perusahaan, sehingga peningkatan kerja mereka yang terakumulasi akan 
meningkatkan produktivitas perusahaan dan tujuan perusahaan pun akan 
dapat dicapai. 
Dari hasil uraian tersebut dapat kita lihat bahwa pemberian 
kompensasi kepada karyawan erat hubungannya terhadap harapan akan 







2.6 Kerangka Pikir 
Proses pemberian kompensasi yang dilakukan secara adil dan layak 
oleh perusahaan kepada para karyawan mereka diharapkan mampu memberi 
motivasi kepada karyawan untuk meningkatkan produktivitas kerja mereka. 
Dan pada akhirnya nanti akumulasi dari peningkatan produktivitas kerja para 
karyawan ini akan mengindikasikan peningkatan produktivitas perusahaan. 
Dari uraian singkat tersebut, maka penulis menjabarkan kerangka pikir yang 


















PT. Bakrie Telecom Area Makassar 
Kompensasi 
Non-Finansial Finansial 









Dengan mengacu pada uraian latar belakang dan permasalahan, maka 
diajukan hipotesis sebagai berikut: 
1. Kompensasi Finansial dan Kompensasi Non-Finansial berpengaruh  
signifikan terhadap produktivitas karyawan. 
2. Kompensasi Finansial merupakan variabel yang dominan berpengaruh 







3.1 Lokasi dan Objek Penelitian 
Yang menjadi objek penelitian ini adalah PT. Bakrie Telecom yang  
terletak di Jalan Bontolempangan No. 34 A-B Makassar, Sulawesi Selatan. 
3.2 Jenis dan Sumber Data 
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
a. Data Kualitatif adalah data yang bukan dalam bentuk angka-angka atau tidak 
dapat dihitung, dan diperoleh dari hasil wawancara dengan pimpinan 
perusahaan dan karyawan dalam perusahaan serta informasi-informasi yang 
diperoleh dari pihak lain yang berkaitan dengan masalah yang diteliti. 
b. Data Kuantitatif adalah data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka 
yang dapat dihitung, yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan 
berhubungan dengan masalah yang diteliti. 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua macam 
yaitu data primer dan data sekunder. 
1. Data Primer adalah data yang diperoleh penulis melalui observasi atau 
pengamatan langsung dari perusahaan, baik itu melalui observasi, 
kuesioner dan wawancara secara langsung dengan pimpinan dan staf 
perusahaan sesuai dengan kebutuhan dalam penelitian ini.  
2. Data Sekunder adalah data yang diperoleh tidak langsung, yaitu data 




buku literatur yang memberikan informasi tentang kompensasi dan 
produktivitas karyawan. 
3.3 Metode Pengumpulan Data 
Proses pengumpulan data yang diperlukan dalam pembahasan ini melalui dua 
tahap penelitian, yaitu: 
1. Studi Kepustakaan (Library Research) 
 Studi  kepustakaan digunakan untuk  mengumpulkan data sekunder dari 
perusahaan, landasan teori dan informasi yang berkaitan dengan penelitian 
ini dengan cara dokumentasi. Studi dilakukan antara lain dengan 
mengumpulkan data yang bersumber dari literatur–literatur, bahan kuliah, 
dan hasil penelitian lainnya yang ada hubungannya dengan objek 
penelitian. Hal ini dilakukan untuk mendapatkan tambahan pengetahuan 
mengenai masalah yang sedang dibahas. 
2. Studi Lapangan (Field Research) 
 Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan dengan 
cara melakukan pengamatan langsung pada perusahaan yang 
bersangkutan, baik melalui observasi, penyebaran kuesioner kepada para 
pegawai, dan wawancara. 
 Penelitian Lapangan dilakukan dengan cara : 
a. Wawancara adalah metode untuk mendapatkan data dengan cara 
melakukan tanya jawab secara langsung dengan pihak-pihak yang 
bersangkutan guna mendapatkan data dan keterangan yang menunjang 
analisis dalam penelitian. 
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b. Observasi adalah teknik pengumpulan data dengan cara melakukan 
pengamatan langsung pada obyek yang diteliti sehingga diperoleh 
gambaran yang jelas mengenai masalah yang dihadapi.  
c. Kuesioner, adalah pengumpulan data dengan cara menyebarkan daftar 
pertanyaan kepada responden yang dijadikan sebagai sampel penelitian. 
3.4 Populasi dan Sampel Penelitian 
Sugiyono (2008 : 115) mengemukakan bahwa populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas objek / dsubjek, yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulannya. Sedangkan sampel, menurut Sugiyono (2008 : 116) adalah 
bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam 
penelitian ini, jumlah populasi yakni keseluruhan karyawan PT. Bakrie Telecom 
Area Makassar yang berjumlah 32 orang karyawan. Kemudian, dikarenakan 
jumlah populasi yang kecil, maka akan digunakan teknik Sampling Jenuh dimana 
seluruh karyawan yang berjumlah 32 orang ini akan penulis jadikan sebagai 
sampel dalam penelitian. 
3.5 Metode Analisis 
Untuk membuktikan hipotesis yang telah dikemukakan maka dalam 
penelitian ini digunakan : 
3.5.1 Analisis Deskriptif Kuantitatif 
Analisis deskriptif kuantitatif. Merupakan metode yang bertujuan 
mengubah kumpulan data mentah menjadi bentuk yang mudah 
dipahami, dalam bentuk informasi yang ringkas, dimana hasil 
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penelitian beserta analisanya diuraikan dalam suatu tulisan ilmiah 
yang mana dari analisa tersebut akan dibentuk suatu kesimpulan. 
3.5.2 Analisis Kuantitatif 
1) Dalam mengetahui hubungan dan pengaruh antara kemanfaatan 
dan kemudahan penggunaan teknologi informasi dengan kinerja 
karyawan digunakan teknik analisis regresi berganda, untuk 
mengetahui besarnya pengaruh secara kuantitatif dari suatu 
perubahan (variabel X) terhadap kejadian lainnya (variabel Y). 
Analisis regresi menggunakan rumus persamaan regresi berganda 
seperti yang dikutip dalam Sugiyono (2008: 277), yaitu : 
Y= a+b1X1+b2X2  
Dimana : 
Y = Variabel dependen, yaitu Produktivitas 
X1 = Variabel independen, yaitu Kompensasi Finansial 
X2 = Variabel independen, yaitu Kompensasi Non-Finansial 
a = Konstanta yang merupakan rata-rata nilai Y pada saat nilai X1 
dan X2 sama dengan nol 
b1 = koefisien regresi parsial, mengukur rata-rata nilai Y untuk tiap 
perubahan X1 dengan menganggap X2 konstan. 
b2 = koefisien regresi parsial, mengukur rata-rata nilai Y untuk tiap 





2) Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Pada model linear berganda ini, akan dilihat besarnya kontribusi 
untuk variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel 





) yang diperoleh mendekati 1 (satu) maka dapat 
dikatakan semakin kuat model tersebut menerangkan hubungan 
variabel bebas terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika (R
2
) makin 
mendekati 0 (nol) maka semakin lemah pengaruh variabel-variabel 
bebas terhadap variabel terikat. 
3) Uji F (Uji Serempak) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama 
variabel bebas terhadap varibel terikat. Dimana Fhitung > Ftabel, maka 
H1 diterima atau secara bersama-sama variabel bebas dapat 
menerangkan variabel terikatnya secara serentak. Sebaliknya 
apabila Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima atau secara bersama-sama 
variabel bebas tidak memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. 
Untuk mengetahui signifikan atau tidak pengaruh secara bersama-
sama variabel bebas terhadap variabel terikat maka digunakan 
probability sebesar 5% (α= 0,05). 
Jika sig > ά (0,05), maka H0 diterima H1 ditolak. 





4) Uji T (Uji Parsial) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing 
variabel bebasnya secara sendiri-sendiri berpengaruh secara 
signifikan terhadap variabel terikatnya. Dimana Ttabel > Thitung, H0 
diterima. Dan jika Ttabel < Thitung, maka H1 diterima, begitupun jika 
sig > ά (0,05), maka H0 diterima H1 ditolak dan jika sig < ά (0,05), 
maka H0 ditolak H1 diterima. 
3.5.3 Pengukuran Instrumen Penelitian 
Menurut Sugiyono (2008 : 132) skala Likert digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat, dam persepsi seseorang atau sekelompok 
orang tentang fenomena sosial. Sehingga untuk mengetahui 
pengukuran jawaban responden pada penelitian ini yang mana 
menggunakan instrument penelitian berupa kuisioner, penulis 
menggunakan metode skala Likert (Likert’s Summated Ratings). 
Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner 
kemanfaatan dan kemudahan penggunaan teknologi informasi 
terhadap kinerja karyawan diukur dengan menggunakan skala likert, 
dengan tingkatan sebagai berikut : 
1. Jawaban Sangat Setuju  diberi bobot 5 
2. Jawaban Setuju   diberi bobot 4 
3. Jawaban Ragu-ragu   diberi bobot 3 
4. Jawaban Tidak Setuju  diberi bobot 2 
5. Jawaban Sangat Tidak Setuju diberi bobot 1 
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Instrumen penelitian (kuisioner) yang baik harus memenuhi 
persyaratan yaitu valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan 
reliabilitas kuesioner perlu dilakukan pengujian atas kuisioner dengan 
menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Karena validitas dan 
reliabilitas ini bertujuan untuk menguji apakah kuesioner yang 
disebarkan untuk mendapatkan data penelitian adalah valid dan 
reliabel, maka untuk itu, penulis juga akan melakukan kedua uji ini 
terhadap instrumen penelitian (kuisioner)  
1. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reabilitas diukur dengan uji 
statistik cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel 
jika memberikan nilai cronbach’ alpha > 0,60. 
2. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
suatu kuesioner. Uji validitas dilakukan dengan melakukan korelasi 
bivariate antara masing-masing skor indikator dengan total skor 
variabel. 
3.6 Definisi Operasional Variabel 
1. Kompensasi Finansial adalah semua pendapatan yang berbentuk uang atau 
barang langsung maupun tidak langsung yang diterima karyawan sebagai 
imbalan atas jasa yang telah diberikan kepada perusahaan, yang terbagi 
atas kompensasi finansial langsung dan kompensasi finansial tidak 
langsung (Malayu S.P. Hasibuan). 
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2. Kompensasi Non-Finansial adalah balas jasa yang diberikan perusahaan 
kepada karyawannya bukan dalam bentuk uang, akan tetapi berbentuk 
kepuasan yang tercakup dalam aspek psikologis yang terbagi atas 
kompensasi non-finansial yang berhubungan dengan pekerjaan dan 
kompensasi non-finansial yang berhubungan dengan lingkungan kerja. (R. 
Wayne Mondy). 
3. Produktivitas karyawan adalah hasil kongkrit (produk) yang dapat dijual 
oleh individu atau kelompok, selama satuan waktu tertentu dalam suatu 
proses kerja. Dalam hal ini, semakin tinggi penjualan produk dalam waktu 
yang semakin singkat dapat dikatakan bahwa tingkat produktivitasnya 
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GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
 
4.1. Sejarah Singkat Perusahaan 
Perseroan didirikan dalam penanaman Modal dalam Negeri dengan nama 
PT. Radio Telepon Indonesia (Retelindo). Perseroan dinyatakan mulai beroperasi 
secara komersial pada bulan November 1995. Perseroan merupakan pelopor 
operator jaringan tanpa kabel di Indonesia dengan spectrum frekuensi AMPS-A 
(825-835Mhz), dan memiliki wilayah lisensi hampir di seluruh Indonesia. 
Namun pada tanggal 27 April 2001 perusahaan merubah statusnya dari 
Perseroan Terbatas yang didirikan dalam rangka PMDN menjadi Perseroan 
Terbatas yang didirikan dalam rangka Penanaman Modal Asing (PMA). 
Perusahaan menjalankan kegiatan usaha dalam bidang penyediaan sarana dan 
penyelenggaraan jasa telekomunikasi sambungan telepon lintas radio dengan 
teknologi E-TDMA dan CDMA. 
Pada tanggal 18 september 2003. Perseroan berganti nama menjadi PT. 
Bakrie Telecom. Berdasarkan Akta Notaris Ilmuawan Dekrit Supatmo, S.H. No. 
15 tanggal 18 september 2003. Perubahan nama tersebut berlaku efektif dengan 
diperolehnya persetujuan dari Menteri Kehakiman dan Hak Asasi Manusia 
Republik Indonesia.Perseroan memiliki ijin penyelenggaraan jaringan Tetap 
Lokal dan ijin Penyelenggaraan Jasa Telepon Dasar. Berdasarkan Surat 
Keputusan Menteri Perhubungan Republik Indonesia tanggal 25 Agustus 2004, 




radio dan penyelenggaraan jasa telepon dasar kepada perseroan. Untuk 
penyelenggaraan jaringan tetap local dengan akses menggunakan transmisi 
gelombang radio pada pita frekuensi 825MH z- 835 MHz berpasangan dengan  
870 MHz- 880 MHz. dan pada bulan Februari 2006, perseroan tercatat di Papan 
Utama Bursa Efek Jakarta yang sekarang telah berganti nama menjadi Bursa Efek 
Indonesia. Perseroan telah memperoleh ijin Penyelenggaraan JasaAkses Internet 
pada tanggal 2 maret 2007 berdasarkan Keputusan Direktorat Jendral Pos dan 
Telekomunikasi. Dengan adanya ijin ini, maka perseroan dapat menyelenggarakan 
jasa akses internet.  
Selain itu, pada tanggal 15 juni 2007, perseroan memperoleh ijin 
Penyelenggaraan Jaringan Telepon Lokal tanpa kabel dengan mobilitas terbatas 
dengan Wilayah Informasi Republik Indonesia tanggal 15 juni 2007. Denagan 
perolehan ijin tersebut, perseroan dapat menyelenggarakan jaringan dan jasa 
telekomunikasi di seluruh wilayah Republik Indonesia. 
4.2. Visi dan Misi Perusahaan 
Dalam menjalankan kegiatan usahanya PT. Bakrie Telecom. Tbk 
mempunyai visi dan misi yaitu: 
VISI: 
“Kami ingin menciptakan kehidupan yang lebih baik lagi bagi orang-orang 
Indonesia, dengan cara menyediakan konektivitas informasi mereka. Karena 
dengan meningkatkan akses masyarakat ke dunia luar akan memberdayakan 





“kami akan mengikuti strategi pertumbuhan berdasarkan cara unik kami 
membuat suatu inovasi, melayani pelanggan persis dengan yang apa mereka yang 
inginkan, serta harga yang terjangkau dan konektivitas informasi yang tinggi.” 
Bakrie telecom akan terus memperluas jaringannya diseluruh Indonesia, 
mewujudkan visinya untuk menjadi bagian penting dari kehidupan sehari-hari 
masyarakat Indonesia. 
4.3. Struktur Organisasi Perusahaan 
Berikut adalah struktur Organisasi Esia Area Makassar : 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi Perusahaan PT. Bakrie Telecom Area Makassar 
 
 





Adapun Tugas dari masing-masing posisi sebagai berikut : 
1. Head Area : 
a. Bertanggung jawab penuh atas pertumbuhan pelanggan di Area Makassar. 
b. Membuat program-program yang bersifat menambah jumlah pelanggan. 
c. Menciptakan kerjasama-kerjasama antar perusahaan. 
d. Bertanggung jawab atas Brand Esia agar tetap di minati oleh masyarakat 
luas. 
e. Menjaga hubungan baik dengan mitra bisnis dan pihak external. 
f. Membuat dan mengirimkan laporan program dan aktivitas di Area 
Makassar yang belum dan sudah di jalankan kepada kantor pusat. 
2. SPV Area : 
a. Bertanggung jawab penuh atas pertumbuhan pelanggan di Area Makassar . 
b. Membuat program yang bersifat menambah jumlah pelanggan. 
c. Menjaga ketersediaan produk Esia di area Makassar. 
d. Membuat dan mengirimkan laporan program aktivitas yang belum dan 
sudah di jalankan kepada Head Area 
3. SPV Marketing : 
a. Bertanggung jawab penuh atas pertumbuhan pelanggan di Area Makassar. 
b. Membuat suatu program atau kegiatan yang bertujuan untuk 
mempermudah team sales dan melakukan penjualan. 
c. Membuat suatu program atau kegiatan yang sifatnya memberitahukan 




d. Menjaga agar Brand Esia makin di minati oleh masyarakat luas. 
e. Menjalin hubungan baik dengan teman-teman Media. 
f. Membuat dan mengirimkan laporan atas program dan aktivitas yang belum 
dan sudah di jalankan. 
4. SPV Channel : 
a. Bertanggung jawab penuh atas pertumbuhan pelanggan di Area Makassar 
b. Bertanggung jawab atas penjualan kepada pihak external (Dealer Esia). 
c. Mengatur dan menjaga ketersediaan produk Esia di gudang external 
(Dealer Esia) agar tidak terjadi kelebihan dan kekurangan. 
d. Membuat program yang bersifat menambah pembelian dari pihak external 
(Dealer Esia) dan menambah pelanggan 
e. Membuat dan mengirimkan laporan program yang belum dan sudah di 
jalankan kepada Head Area. 
5. SPV DS : 
a. Bertanggung jawab penuh atas pertumbuhan pelanggan di Area Makassar. 
b. Menciptakan kerja sama kepada pihak external (Carrefour dan pasar-pasar 
Swalayan) agar mau ikut menjual produk Esia. 
c. Membuat program yang bersifat menambah pelanggan yang datang ke 
Gerai Esia 
d. Bertanggung jawab atas penjualan yang dilakukan langsung kepada 
pelanggan Esia 




f. Membuat dan mengirimkan laporan kepada Head Area atas semua 
aktivitas yang belum dan sudah di jalankan. 
6. Staff Sales  :  
a. Bertanggung jawab penuh atas pertumbuhan pelanggan di Area Makassar. 
b. Mendistribusikan produk Esia ke outlet-outlet di Area Makassar. 
c. Menjaga hubungan baik dengan pihak outlet. 
d. Menjalankan program yang telah di setujui. 
e. Membuat dan mengirimkan laporan aktivitas dan program kepada SPV 
Area. 
7. Sales Support : 
a. Bertanggung jawab penuh atas pertumbuhan pelanggan di Area Makassar. 
b. Mensupport segala kebutuhan staff sales untuk semua aktivitas dan 
program yang di jalankan di Area Makassar. 
c. Membuat dan mengirimkan laporan atas aktivitas dan program yang belum 
dan sudah di jalankan kepada SPV Area. 
8. Staff Channel : 
a. Bertanggung jawab penuh atas pertumbuhan pelanggan yang terjadi di 
Area Makassar. 
b. Mendistribusikan produk kepada pihak external (Dealer Esia) 
c. Memonitoring dan membuat laporan atas pencapaian program dan 







9. Staff Alt : 
a. Bertanggung jawab penuh atas pertumbuhan pelanggan di Area Makassar. 
b. Menjaga dan mendistribusikan produk Esia kepasar-pasar Swalayan 
(Carefourdan Mini Market) di Area Makassar. 
c. Membuat dan mengirimkan laporan atas ketersediaan produk Esia di 
pasar-pasar Swalayan (Carefourdan Mini Market) kepada SPV Direct 
Selling. 
10. Staff Gerai : 
a. Bertanggung jawab penuh atas pertumbuhan pelanggan di Area Makassar. 
b. Bertanggung jawab melayani segala kebutuhan dan keluhan pelanggan 
yang datang langsung ke Gerai Esia. 
c. Membuat dan mengirimkan laporan aktivitas yang terjadi di Gerai kepada 
SPV Direct Selling. 
11. Staff Road : 
a. Bertanggung jawab penuh atas pertumbuhan pelanggan di Area Makassar. 
b. Mencari titk fixed spot di tempat keramaian untuk melakukan penjualan 
langsung kepada calon pengguna Esia. 
c. Membuat dan mengirimkan laporan pencapaian atas kegiatan penjualan 
yang belum dan sudah dilakukan pada titik-titk fixed spot kepada SPV 
Direct Selling. 
12. Staff Busseg : 
a. Bertanggung jawab penuh atas pertumbuhan pelanggan di Area Makassar. 
b. Membuat kerjasama kepada perusahaan yang ada di Makassar. 
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c. Mempresentasikan produk Esia di perusahaan untuk kemudian melakukan 
penjualan. 
d. Membuat dan mengirimkan laporan atas aktivitas yang belum dan sudah 





ANALISIS HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
5.1. Analisis dan Pembahasan Karakteristik Responden 
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh kompensasi terhadap 
produktivitas karyarwan pada PT. Bakrie Telecom Area Makassar. Hal ini 
bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kompensasi finasial dan 
non-finansial terhadap produktivitas karyawan PT. Bakrie Telecom Area 
Makassar. Dalam penelitian ini, menggunakan 32 orang karyawan sebagai sampel 
penelitian. 
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas 
responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan 
dengan karakteristik responden adalah memberikan gambarang yang menjadi 
sampel dalam penelitian ini. 
Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini 
kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, umur, pendidikan, dan lama 
bekerja. Untuk memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka akan 









1. Jenis Kelamin 
Tabel 5.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid laki-laki 23 71.9 71.9 71.9 
Perempuan 9 28.1 28.1 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Sumber : Data diolah 2011 
Berdasarkan pengolahan data dengan menggunakan software SPSS 17, 
tabel 5.1 diatas menunjukkan bahwa dari 32 orang responden, sebagian besar 
berjenis kelamin laki-laki yakni 23 orang atau 71,9% dan sisanya adalah 
responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 9 orang atau 28,1%. 
2. Usia 
Tabel 5.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Kelompok Umur 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kelompok Umur 21-25 5 15.6 15.6 15.6 
Kelompok Umur 26-30 18 56.3 56.3 71.9 
Kelompok Umur 31-35 7 21.9 21.9 93.8 
Kelompok Umur 36-40 2 6.3 6.3 100.0 
Total 32 100.0 100.0  




 Pada tabel 5.2 diatas dari 32 orang responden, pengelompokan umur 
diberikan label dengan kelompok umur 1 (21-25 tahun) yang hasilnya terdapat 5 
orang atau 15,6%. Kelompok umur 2 (26-30 tahun) sebanyak 18 orang atau 
56,3%. Kelompok umur 3 (31-35 tahun) sebanyak 7 orang atau 21,9%. Dan 
kelompok umur 4 (36-40 tahun) sebanyak 2 orang atau 6,3%. 
3. Pendidikan 
Tabel 5.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid D3 7 21.9 21.9 21.9 
S1 25 78.1 78.1 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Sumber : Data diolah 2011 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan 
tingkat pendidikan yang ditunjukkan pada tabel 5.3 diatas, dari 32 orang 
responden terdapat 7 orang atau 21,9% yang berpendidikan D3. Terdapat 25 orang 









4. Lama Bekerja 
Tabel 5.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Lama Bekerja 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 tahun 7 21.9 21.9 21.9 
2 tahun 6 18.8 18.8 40.6 
3 tahun 7 21.9 21.9 62.5 
4 tahun 6 18.8 18.8 81.3 
5 tahun 6 18.8 18.8 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Sumber : Data diolah 2011 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan 
tingkat pendidikan yang ditunjukkan pada tabel 5.3 diatas, dari 32 orang 
responden terdapat 7 orang atau 21,9% yang telah bekerja selama 1 tahun, 6 orang 
atau 18,8% yang telah bekerja selama 2 tahun, 7 orang atau 21,9% yang telah 
bekerja selama 3 tahun, 6 orang atau 18,8% yang telah bekerja selama 4 tahun, 6 










5. Status Karyawan 
Tabel 5.5 
Karakteristik Responden Berdasarkan Status 
Status.Karyawan 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kontrak 20 62.5 62.5 62.5 
Tetap 12 37.5 37.5 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Sumber : Data diolah 2011 
 Hasil olahan data mengenai karakteristik responden berdasarkan status 
karyawan mereka pada PT. Bakrie Telecom Area Makassar yang ditunjukkan 
pada table 5.5 diatas, dari 32 responden terdapat 20 orang atau 62,5% yang masih 
berstatus karyawan kontrak atau outsourcing dan terdapat 12 orang atau 37,5% 
yang berstatus karyawan tetap. 
5.2. Penentuan Range 
Survei ini menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi di tiap 
pertanyaannya adalah 5 dan skor terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 32 orang, maka: 
Skor tertinggi : 32 x 5 = 160 
Skor terendah : 32 x 1 = 32 
Sehingga range untuk hasil survey = 
      
 
      
Range skor: 
32 – 57,6 = Sangat Tidak Puas  
58,6 – 84,2 = Tidak Puas 
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85,2 – 110,8 = Cukup Puas 
111,8 – 137,4 = Puas 
138,4 – 160 = Sangat Puas 
 
5.3. Deskripsi Variabel Kompensasi Finansial (X1) dan Kompensasi Non-
Finansial (X2) Serta Perhitungan Skor Variabel Bebas 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator yang 
menjadi item pertanyaan pada kuisioner dan juga perhitungan skor bagi variabel 
Kompensasi Finansial (X1) dan Kompensasi Non-Finansial (X2), mari kita uraikan 
sebagai berikut : 
1. Pertanyaan Mengenai Variabel Kompensasi Finansial (X1) 
Indikator-indikator dari variabel ini terbagi atas 7 pertanyaan. Hasilnya dapat kita 
lihat sebagai berikut : 
Tabel 5.6 










Pernyataan F % f % F % F % f % 
X1.1 8 25 20 62,5 4 12,5 0 0 0 0 132 
X1.2 
11 34,4 15 46,9 6 18,8 0 0 0 0 133 
X1.3 
3 9,4 23 71,9 6 18,8 0 0 0 0 125 
X1.4 
14 43,8 15 46,9 3 9,4 0 0 0 0 139 
X1.5 
14 43,8 11 34,4 7 21,9 0 0 0 0 135 
X1.6 
10 31,3 16 50,0 6 18,8 0 0 0 0 132 
X1.7 
9 28,1 20 62,5 3 9,4 0 0 0 0 134 
Rata-rata 132,85 
Sumber : Data diolah 2011 
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Dari data yang telah diolah pada tabel 5.5 diatas, dapat disimpulkan bahwa 
tanggapan responden mengenai pemberian kompensasi finansial pada PT. Bakrie 
Telecom Area Makassar bersifat positif dengan melihat pada rata-rata dari total 
skor pada pertanyaan variabel ini sebesar 132,85 yang berada pada range skor 
puas. 
2. Pertanyaan Mengenai Variabel Kompensasi Finansial Non-Finansial 
(X2) 
Indikator-indikator dari variabel ini terbagi atas 7 pertanyaan. Hasilnya dapat kita 
lihat sebagai berikut : 
Tabel 5.7 










Pernyataan F % f % F % F % f % 
X2.1 6 18,8 22 68,8 4 12,5 0 0 0 0 130 
X2.2 
6 18,8 22 68,8 4 12,5 0 0 0 0 130 
X2.3 
6 18,8 22 68,8 4 12,5 0 0 0 0 130 
X2.4 
8 25,0 20 62,5 4 12,5 0 0 0 0 132 
X2.5 
10 31,3 18 56,3 4 12,5 0 0 0 0 134 
X2.6 
14 43,8 15 46,9 3 9,4 0 0 0 0 139 
X2.7 
11 34,4 17 53,1 4 12,5 0 0 0 0 135 
Rata-rata 132,85 
Sumber : Data diolah 2011 
Dari data yang telah diolah dan disajikan pada tabel 5.6 diatas, dapat 
disimpulkan bahwa tanggapan responden mengenai pemberian kompensasi non-
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finansial pada PT. Bakrie Telecom Area Makassar bersifat positif dengan melihat 
rata-rata dari total skor pada pertanyaan ini sebesar 132,85 yang berada pada 
range skor puas. 
 
5.4. Deskripsi Variabel Produktivitas Karyawan (Y) dan Perhitungan Skor 
Variabel Terikat 
Indikator-indikator dari variabel ini terbagi atas 10 pertanyaan. Hasilnya dapat 
kita lihat sebagai berikut : 
Tabel 5.8 










Pernyataan F % f % F % F % f % 
Y.1 10 31,3 17 53,1 5 15,6 0 0 0 0 133 
Y.2 
3 9,4 20 62,5 9 28,1 0 0 0 0 122 
Y.3 
13 40,6 16 50,0 3 9,4 0 0 0 0 138 
Y.4 
12 37,5 16 50,0 4 12,5 0 0 0 0 136 
Y.5 
9 28,1 19 59,4 4 12,5 0 0 0 0 133 
Y.6 
13 40,6 16 50,0 3 9,4 0 0 0 0 138 
Y.7 
9 28,1 20 62,5 3 9,4 0 0 0 0 134 
Y.8 
14 43,8 16 50,0 2 6,3 0 0 0 0 140 
Y.9 
15 46,9 15 46,9 2 6,3 0 0 0 0 141 
Y.10 
17 53,1 13 40,6 2 6,3 0 0 0 0 143 
Rata-rata 135,8 
Sumber : Data diolah 2011 
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Dari data yang telah diolah dan disajikan pada tabel 5.7 diatas, dapat 
disimpulkan bahwa tanggapan responden mengenai produktivitas karyawan yang 
timbul sebagai akibat yang disebabkan oleh proses pemberian kompensasi 
finansial dan kompensasi non-finansial yang dilakukan oleh PT. Bakrie Telecom 
Area Makassar bersifat positif dengan melihat rata-rata dari total skor pada 
pertanyaan ini sebesar 135,8 yang berada pada range skor puas. 
 
5.5. Pengukuran Instrumen Penelitian 
5.5.1. Uji Validitas 
Hasil uji validitas melalui program SPSS 17,00 dengan membandingkan nilai 
Pearson Correlation (korelasi product moment) dengan nilai Rtabel  dengan 
menggunakan tingkat keyakinan 95%, α = 5%, df1 3-1 = 2 (jumlah variabel bebas 
dan terikat dikurangkan 1), dan df2 (n-k-1) atau 32 – 2 - 1 = 29 (n adalah jumlah 
sampel dan k adalah jumlah variabel bebas), hasil diperoleh untuk R-tabel sebesar 
0,3550. Untuk lebih jelasnya, hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel berikut 
:ika 
Tabel 5.9 




R Tabel Keterangan 
X1.1 0,579 0,3550 Valid 
X1.2 0,362 0,3550 Valid 
X1.3 0,404 0,3550 Valid 
X1.4 0,461 0,3550 Valid 
X1.5 0,562 0,3550 Valid 
X1.6 0,494 0,3550 Valid 
65 
 
X1.7 0,635 0,3550 Valid 
X2.1 0,434 0,3550 Valid 
X2.2 0,725 0,3550 Valid 
X2.3 0,434 0,3550 Valid 
X2.4 0,602 0,3550 Valid 
X2.5 0,694 0,3550 Valid 
X2.6 0,531 0,3550 Valid 
X2.7 0,448 0,3550 Valid 
Y.1 0,450 0,3550 Valid 
Y.2 0,434 0,3550 Valid 
Y.3 0,558 0,3550 Valid 
Y.4 0,465 0,3550 Valid 
Y.5 0,395 0,3550 Valid 
Y.6 0,452 0,3550 Valid 
Y.7 0,659 0,3550 Valid 
Y.8 0,445 0,3550 Valid 
Y.9 0,449 0,3550 Valid 
Y.10 0,401 0,3550 Valid 
 Sumber : Data diolah 2011 
Berdasarkan tabel hasil uji validitas di atas, diketahui bahwa seluruh item 
pertanyaan yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid, yang ditunjukkan 
dengan nilai dari masing-masing item pertanyaan memiliki nilai Pearson 
Correlation positif dan lebih besar dari pada nilai Rtabel. 
5.5.2. Uji Reliabilitas 
Teknik yang digunakan untuk mengukur tingkat reliabilitas adalah 
Cronbach Alpha dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan standarnya, 




1. Nilai Cronbach Alpha 0,00 s.d. 0,20, berarti kurang reliabel 
2. Nilai Cronbach Alpha 0,21 s.d. 0,40, berarti agak reliabel 
3. Nilai Cronbach Alpha 0,42 s.d. 0,60, berarti cukup reliabel 
4. Nilai Cronbach Alpha 0,61 s.d. 0,80, berarti reliabel 
5. Nilai Cronbach Alpha 0,81 s.d. 1,00, berarti sangat reliabel 
Tabel di bawah ini menunjukkan hasil pengujian reliabilitas dengan menggunakan 
alat bantu SPSS 17.00. 
Tabel 5.10 





Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
.813 .817 24 
   Sumber : Data diolah 2011 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas, dua puluh tiga item variabel 
(pertanyaan) memiliki koefisien alpha lebih besar dari 0,8. Berdasarkan ketentuan 









5.6. Uji Hipotesis 
5.6.1. Analisis dan Pembahasan Pemberian Kompensasi Finansial dan 
Kompensasi Non-Finansial Terhadap Produktivitas Karyawan 
Tabel 5.11 














Ftabel  Sig 
regresi 
(constant) 13,835 2,817 
2,045 
0,009 
0,736 0,541 17,101 3,33 0,000 
Kompensasi 
Finansial 




0,384 1,876 0,071 
Sumber hasil pengolahan data kuesioner dengan menggunakan SPSS 17 dan nilai 
α = 5% (0,05), 2011 
 
Dari tabel diatas dapat diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai 
berikut: 
Y = 13,835 + 0,600 X1 + 0,384 X2 
 a = 13,835; artinya apabila variabel kompensasi finasial (X1) dan 
kompensasi non-finansial (X2) = 0, maka nilai dari variabel produktivitas 
karyawan (Y) = 13,835. 
b1 = 0,600; artinya apabila kenaikan variabel kompensasi non-finansial (X2) 
konstan, maka kenaikan variabel kompensasi finansial (X1) sebesar 1 satuan akan 
menyebabkan kenaikan variabel produktivitas karyawan (Y) sebesar 0,600. 
68 
 
b2 = 0,384; artinya apabila kenaikan variabel proses kompensasi finansial (X1) 
konstan, maka kenaikan variabel kompensasi non-finansial (X2) sebesar 1 satuan 
akan menyebabkan kenaikan variabel produktivitas karyawan (Y) sebesar 0,384. 
 
5.6.2. Analisis dan Pembahasan Koefisien Determinasi (R2) 
Dalam ringkasan hasil regresi yang ditunjukkan pada Tabel 5.10 diatas, 
nilai R = 0,736 artinya terdapat hubungan positif dan kuat antara kompensasi 
finansial dan kompensasi non-finansial terhadap produktivitas karyawan dan 
mempunyai korelasi sebesar 73,6%, sisanya sebesar 26,4% dipengaruhi oleh 
faktor-faktor lain. Dari hasil tersebut nilai koefisien determinasi (R
2
) sebesar 
0,541 hal ini berarti seluruh variabel bebas yakni kompensasi finansial (X1) dan 
kompensasi non-finansial (X2) mempunyai kontribusi secara bersama-sama 
sebesar 54,1% terhadap variabel terikat (Y) yakni produktivitas karyawan.  
Sisanya sebesar 45,9% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak di teliti 
dalam penelitian ini. 
 
5.6.3. Uji F (Serempak) 
Uji serempak atau uji F merupakan uji secara bersama-sama untuk 
menguji sigifikansi pengaruh variabel kompensasi finansial (X1) dan kompensasi 
non-finansial (X2) secara bersama-sama terhadap variabel produktivitas karyawan 
(Y).  Uji F dilakukan dengan membandingkan Fhitung dengan Ftabel. 
Berdasarkan ringkasan hasil regresi berganda dari tabel 5.10 ditunjukkan bahwa 
Fhitung sebesar 17,101 , sedangkan hasil Ftabel pada tabel distribusi dengan tingkat 
kesalahan 5% adalah sebesar 3,33.  Hal ini berarti Fhitung > Ftabel (17,101 > 3,33). 
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Perhitungan tersebut menunjukkan bahwa variabel kompensasi finansial (X1) dan 
kompensasi non-finansial (X2) secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap variabel produktivitas karyawan (Y). Maka penulis 
menyimpulkan hipotesis pertama pada penelitian ini yang menyatakan bahwa 
variabel bebas yang terdiri dari kompensasi finansial (X1) dan kompensasi non-
finansial (X2) secara  bersama-sama dan simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap produktivitas karyawan (Y) terbukti dan dapat diterima. 
  
5.6.4. Uji T (Parsial) 
Pengujian ini untuk melihat sejauh mana pengaruh secara terpisah dari 
masing-masing variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) berdasarkan hasil 
regresi yang ada pada tabel 5.10 uji t dilakukan dengan membandingkan nilai 
thitung dengan ttabel dengan tingkat kesalahan 5% yakni sebesar 2,045. Apabila thitung 
> ttabel maka dapat disimpulkan variabel tersebut mempunyai pengaruh yang 
signifikan. 
1. Variabel Kompensasi Finansial (X1) 
Nilai thitung untuk variabel ini sebesar 2,850. Sementara itu nilai pada tabel 
distribusi 5% sebesar 2,045.  Maka thitung (2,850) > ttabel (2,850). Hal ini berarti 
variabel kompensasi finansial (X1) mempunyai pengaruh yang positif. Hal ini juga 
diperkuat dengan nilai signifikansi (0,008 < 0,050) artinya variabel kompensasi 





2. Variabel Kompensasi Non-Finansial (X2) 
Nilai thitung untuk variabel ini sebesar 1,876. Sementara itu nilai pada tabel 
distribusi 5% sebesar 2,045.  Maka thitung (1,876) < ttabel (2,045). Hal ini berarti 
variabel kompensasi non-finansial (X2) mempunyai pengaruh yang negatif. Hal 
ini juga diperkuat dengan nilai signifikansi (0,071 > 0,050) artinya variabel 
kompensasi non-finansial (X2) berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 
produktivitas karyawan. 
Berdasarkan hasil uji t di atas maka dapat disimpulkan bahwa variabel 
yang paling dominan mempengaruhi produktivitas karyawan adalah variabel 
kompensasi finansial (X1) dengan nilai t hitung yang paling besar (2,850), dengan 
signifikansi sebesar 0,008 yang lebih kecil dari nilai tingkat kesalahan 0,050. 
Dengan demikian hipotesis kedua pada penelitian yang menyatakan bahwa 
variabel kompensasi finansial (X1) adalah variabel yang paling dominan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan terbukti dan dapat diterima. 
 
5.7. Pembahasan 
Dari hasil regresi diatas kita dapat melihat beberapa hubungan antara 
variabel bebas (independent) dan variabel terikat (dependent) : 
1. Pengaruh Variabel Kompensasi Finansial (X1) Terhadap Produktivitas 
Karyawan (Y) 
Variabel kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
produktivitas karyawan dan memiliki tingkat signifikansi tertinggi. Variabel 
kompensasi finansial ini merupakan variabel yang kemudian mendukung 
peningkatan produktivitas karyawan di dalam PT. Bakrie Telecom Area Makassar 
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dikarenakan pemberian kompensasi finansial lah yang dirasakan oleh para 
responden atau karyawan lebih mewakili terjadinya peningkatan produktivitas 
tersebut. Hal ini mengindikasikan asumsi awal penulis terbukti benar yang 
menganggap bahwasanya saat pemberian kompensasi finansial kepada karyawan 
dilakukan dengan baik dan benar oleh perusahaan, hal tersebut akan mampu 
meningkatkan produktivitas para karyawan dengan terpenuhinya kebutuhan 
mereka dengan pendapatan yang mereka hasilkan. 
2. Pengaruh Variabel Kompensasi Non-Finansial (X2) Terhadap 
Produktivitas Karyawan (Y) 
Variabel kompensasi non-finansial berpengaruh negatif dan tidak 
signifikan terhadap produktivitas karyawan. Hal ini terjadi dikarenakan para 
karyawan merasa imbalan atau balas jasa yang diberikan kepada mereka yang 
paling berarti adalah balas jasa finansial atau dalam bentuk uang. Selain itu, hal 
ini juga terjadi karena pemberian kompensasi Non-Finansial yang dirasakan 
kurang begitu baik bagi karyawan yang masih dalam status kontrak atau 
outsourcing. Sedangkan balas jasa atau pemberian kompensasi non-finansial lebih 
terfungsikan sebagai bagian pelengkap dari proses pemberian balas jasa tersebut 
bagi para karyawan. Seperti hasil yang ditemukan penulis dari proses wawancara 
dengan para karyawan pada PT. Bakrie Telecom Area Makassar, kompensasi 
finansial terposisikan sebagai bagian pelengkap dalam proses pemberian balas 
jasa bagi mereka, contohnya pada tunjangan kesehatan, para karyawan yang 
bekerja selain untuk mencari nafkah untuk memenuhi kebutuhan hidupnya, akan 
merasa lebih aman ketika mereka dan keluarga mereka mendapatkan tunjangan 
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kesehatan. Akan tetapi, kedua jenis kompensasi ini tidaklah merupakan sebuah hal 
yang terpisah atau berdiri sendiri, karena kedua hal ini sebaiknya dipandang oleh 
pihak perusahaan sebagai sebuah satu kesatuan dan hal yang wajib diberikan 
kepada para karyawan yang telah bekerja semaksimal mungkin kepada mereka 
















KESIMPULAN DAN SARAN 
 
6.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dikemukakan pada 
bab sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Variabel kompensasi finansial dan kompensasi non-finansial secara 
simultan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
produktivitas karyawan. Hal ini telah dibuktikan melalui uji F, dimana hasil 
uji F memperlihatkan bahwa Fhitung > Ftabel yang berarti hipotesis pertama 
dalam penelitian ini telah terbukti dan dapat diterima. 
2. Dari dua variabel yang mempengaruhi produktivitas karyawan, variabel 
yang dominan adalah kompensasi finansial (X1).  Yang telah dibuktikan 
melalui uji t, dimana hasil uji t variabel kompensasi finansial 
memperlihatkan nilai thitung yang lebih besar disbanding nilai ttabel  dan nilai 
thitung dari variabel kompensasi finansial (X1) ini lebih besar  dibandingkan 
nilai thitung dari variabel kompensasi non-finansial (X2). Kemudian nilai 
signifikansi variabel kompensasi finansial (X1) lebih kecil dibandingkan 
dengan nilai α yang berarti hipotesis kedua dalam penelitian ini telah 








1 Variabel kompensasi finansial (X1) harus dipertahankan dan dikembangkan 
lebih baik mengenai pemberiannya kepada karyawan sesuai dengan kinerja 
yang mereka miliki dikarenakan hal ini mempunyai pengaruh yang besar 
terhadap produktivitas karyawan PT. Bakrie Telecom Area Makassar, 
sedangkan variabel kompensasi non-finansial harus lebih ditingkatkan lagi 
kedudukannya bagi karyawan agar variabel tersebut tidak hanya menjadi 
pelengkap dari proses pemberian balas jasa kepada karyawan. 
2 Terkhusus bagi kompensasi Non-Finansial yang dalam penelitian ini X2 
perlu adanya langkah-langkah lebih lanjut agar lebih ditingkatkan 
pemberian serta kebijaksanaan dari pihak PT. Bakrie Telecom dalam 
memberikan kompensasi ini kepada semua karyawannya termasuk 
karyawan yang masih dalam status kontrak. 
3 Perlu adanya proses penilaian yang berkala atas kinerja dan prestasi 
karyawan sebagai tolak ukur pemberian balas jasa yang tepat bagi mereka. 
4 Perlu dilakukannya penelitian-penelitian internal lebih lanjut oleh pihak PT. 
Bakrie Telecom Area Makassar dalam hal peninjauan akan peningkatan 
ataupun menjaga tingkat produktivitas karyawan pada level yang sesuai 
dengan harapan perusahaan untuk mendukung usaha perusahaan dalam 
mencapai tujuannya. Dan tidak menutup kemungkinan pihak perusahaan 
untuk dapat membuka diri mengkaji penelitian-penelitian dari pihak 
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PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP PRODUKTIVITAS 
KARYAWAN PADA PT. BAKRIE TELECOM AREA 
MAKASSAR 
 
Responden yang terhormat, 
Saya adalah mahasiswa semester akhir pada Jurusan Manajemen Fakultas 
Ekonomi Universitas Hasanuddin angkatan 2005. Saat ini sedang mengumpulkan 
data dalam rangka tugas akhir. Daftar pertanyaan yang diajukan berikut bertujuan 
untuk mengumpulkan informasi serta mendapatkan gambaran dan data tentang 
pengaruh kompensasi finansial dan kompensasi non-finansial terhadap 
produktivitas karyawan.  
Saya memohon kesediaan saudara (i) untuk mengisi kuesioner ini 
berdasarkan pengalaman anda dalam menerima kompensasi. Jawaban yang anda 
berikan tidak akan dinilai benar salahnya, melainkan sebagai informasi yang 
sangat bermanfaat serta  menentukan hasil penelitian yang saya lakukan. Jawaban 
yang anda berikan akan diperlakukan sesuai standar profesionalitas dan etika 
penelitian. Oleh karena itu, peneliti akan menyembunyikan identitas responden. 
Atas kesediaan anda mengisi kuesioner ini, saya ucapkan banyak terima 
kasih. 
 









KUISIONER PENELITIAN : 
PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP PRODUKTIVITAS 
KARYAWAN PADA PT. BAKRIE TELECOM AREA 
MAKASSAR 
 
Petunjuk Pengisian : 
1. Daftar pertanyaan di bawah ini hanya semata-mata untuk data penelitian 
dalam rangka penyelesaian studi. 
2. Jawablah pertanyaan di bawah ini sesuai dengan pendapat 
bapak/ibu/saudara(i). 
3. Berikan tanda centang (  ) pada pertanyaan di bawah ini yang menurut 
pendapat bapak/ibu/saudara(i) paling sesuai. 
4. Jawaban terdiri dari : Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Ragu-ragu (RG), Tidak 
Setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju (STS). 
Karakteristik Responden : 
Jenis Kelamin :      Pria                     Wanita 
Umur   : ………………. Tahun 
Pendidikan Terakhir :……………………………………………………………... 






Daftar Pertanyaan : 
No Pertanyaan SS S RG TS STS 
Kompensasi Finansial 
1 Kompensasi yang diberikan 
perusahaan telah sesuai dengan yang 
diharapkan dan dapat memenuhi 
kebutuhan sehari-hari 
     
2 Komisi yang diterima cukup 
memadai 
     
3 Bonus yang saya terima, sesuai 
dengan jasa atas pekerjaan yang saya 
laksanakan 
     
4 Tunjangan kesehatan yang saya terima 
membuat saya tidak risau mengenai 
biaya pengobatan yang mahal 
     
5 Perusahaan memberikan tunjangan 
pensiun yang adil dan layak 
     
6 Perusahaan memberikan tunjangan 
pendidikan dan perumahan yang adil 
dan layak 
     
7 THR yang diberikan perusahaan 
dapat memenuhi kebutuhan saya di 
hari raya 
     
 
No Pertanyaan SS S RG TS STS 
Kompensasi Non-Finansial 
1 Saya merasa perusahaan menetapkan 
kebijakan yang baik bagi para 
karyawan 
     
2 Saya bertanggung jawab atas 
pekerjaan yang menurut saya cukup 
menarik dan sesuai dengan minat 
saya 
     
3 Saya yakin akan memiliki karir yang 
baik di perusahaan 
     
4 Saya merasa puas dengan posisi dan 
jabatan saya sekarang 
     
5 Saya merasa puas dengan kerja sama 
yang diberikan oleh rekan kerja saya 
     
6 Saya merasa tenang berada di 
ruangan kerja  
     
7 Tanggung jawab saya akan pekerjaan 
dapat terlaksanakan dengan baik 
dengan dukungan fasilitas kerja yang 
baik 





No Pertanyaan SS S RG TS STS 
Produktivitas 
1 Apabila tidak ada halangan saya 
selalu berusaha untuk masuk kerja 
setiap harinya 
     
2 Saya selalu berusaha untuk 
memanfaatkan waktu kerja secara 
maksimal untuk menyelesaikan tugas 
dan pekerjaan saya 
     
3 Saya selalu berusaha tiba / hadir 
dikantor tepat waktu 
     
4 Saya tidak merasa keberatan apabila 
diharuskan lembur untuk 
menyelesaikan pekerjaan yang 
sifatnya mendesak 
     
5 Saya selalu menyelesaikan tugas dan 
pekerjaan saya tepat waktu 
     
6 Saya selalu berusaha untuk 
mengerjakan tugas dengan teliti, baik 
dan benar 
     
7 Saya tidak pernah keluar kantor pada 
saat jam kerja, kecuali untuk tugas 
pekerjaan saya 
     
8 Apabila saya melakukan kesalahan 
dalam pekerjaan, saya selalu siap 
untuk memperbaikinya 
     
9 Saya selalu berusaha untuk terus 
memperdalam pengetahuan 
mengenai pekerjaan saya 
     
10 Saya selalu berusaha penuh inisiatif 
dan kreativitas dalam mengerjakan 
pekerjaan saya 












Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid laki-laki 23 71.9 71.9 71.9 
Perempuan 9 28.1 28.1 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Kelompok Umur 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kelompok Umur 21-25 5 15.6 15.6 15.6 
Kelompok Umur 26-30 18 56.3 56.3 71.9 
Kelompok Umur 31-35 7 21.9 21.9 93.8 
Kelompok Umur 36-40 2 6.3 6.3 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Pendidikan 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid D3 7 21.9 21.9 21.9 
S1 25 78.1 78.1 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Lama Bekerja 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 tahun 7 21.9 21.9 21.9 
2 tahun 6 18.8 18.8 40.6 
3 tahun 7 21.9 21.9 62.5 
4 tahun 6 18.8 18.8 81.3 
5 tahun 6 18.8 18.8 100.0 









Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kontrak 20 62.5 62.5 62.5 
Tetap 12 37.5 37.5 100.0 






Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 4 12.5 12.5 12.5 
4.00 20 62.5 62.5 75.0 
5.00 8 25.0 25.0 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
X1.2 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 6 18.8 18.8 18.8 
4.00 15 46.9 46.9 65.6 
5.00 11 34.4 34.4 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
X1.3 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 6 18.8 18.8 18.8 
4.00 23 71.9 71.9 90.6 
5.00 3 9.4 9.4 100.0 







Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 3 9.4 9.4 9.4 
4.00 15 46.9 46.9 56.3 
5.00 14 43.8 43.8 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
X1.5 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 7 21.9 21.9 21.9 
4.00 11 34.4 34.4 56.3 
5.00 14 43.8 43.8 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
X1.6 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 6 18.8 18.8 18.8 
4.00 16 50.0 50.0 68.8 
5.00 10 31.3 31.3 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
X1.7 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 3 9.4 9.4 9.4 
4.00 20 62.5 62.5 71.9 
5.00 9 28.1 28.1 100.0 












Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 4 12.5 12.5 12.5 
4.00 22 68.8 68.8 81.3 
5.00 6 18.8 18.8 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
X2.2 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 4 12.5 12.5 12.5 
4.00 22 68.8 68.8 81.3 
5.00 6 18.8 18.8 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
X2.3 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 4 12.5 12.5 12.5 
4.00 22 68.8 68.8 81.3 
5.00 6 18.8 18.8 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
X2.4 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 4 12.5 12.5 12.5 
4.00 20 62.5 62.5 75.0 
5.00 8 25.0 25.0 100.0 









Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 4 12.5 12.5 12.5 
4.00 18 56.3 56.3 68.8 
5.00 10 31.3 31.3 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
X2.6 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 3 9.4 9.4 9.4 
4.00 15 46.9 46.9 56.3 
5.00 14 43.8 43.8 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
X2.7 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 4 12.5 12.5 12.5 
4.00 17 53.1 53.1 65.6 
5.00 11 34.4 34.4 100.0 









Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 5 15.6 15.6 15.6 
4.00 17 53.1 53.1 68.8 
5.00 10 31.3 31.3 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Y.2 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 9 28.1 28.1 28.1 
4.00 20 62.5 62.5 90.6 
5.00 3 9.4 9.4 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Y.3 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 3 9.4 9.4 9.4 
4.00 16 50.0 50.0 59.4 
5.00 13 40.6 40.6 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Y.4 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 4 12.5 12.5 12.5 
4.00 16 50.0 50.0 62.5 
5.00 12 37.5 37.5 100.0 









Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 4 12.5 12.5 12.5 
4.00 19 59.4 59.4 71.9 
5.00 9 28.1 28.1 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Y.6 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 3 9.4 9.4 9.4 
4.00 16 50.0 50.0 59.4 
5.00 13 40.6 40.6 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Y.7 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 3 9.4 9.4 9.4 
4.00 20 62.5 62.5 71.9 
5.00 9 28.1 28.1 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Y.8 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 2 6.3 6.3 6.3 
4.00 16 50.0 50.0 56.3 
5.00 14 43.8 43.8 100.0 







Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 2 6.3 6.3 6.3 
4.00 15 46.9 46.9 53.1 
5.00 15 46.9 46.9 100.0 
Total 32 100.0 100.0  
Y.10 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 2 6.3 6.3 6.3 
4.00 13 40.6 40.6 46.9 
5.00 17 53.1 53.1 100.0 




R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .541 .510 1.98838 





Change F Change df1 df2 Sig. F Change 
1 .541 17.101 2 29 .000 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 135.219 2 67.610 17.101 .000
a
 
Residual 114.656 29 3.954   
Total 249.875 31    






Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3.00 5 15.6 15.6 15.6 
4.00 17 53.1 53.1 68.8 
5.00 10 31.3 31.3 100.0 






B Std. Error Beta t Sig. 
1 (Constant) 13.835 4.911  2.817 .009 
X1.Total .600 .211 .483 2.850 .008 
X2.Total .384 .204 .318 1.876 .071 








  X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.Total 
X1.1 Pearson 
Correlation 






.881 .059 .472 .127 .540 .107 .000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 
X1.2 Pearson 
Correlation 
.027 1 -.045 -.117 .501
**





.808 .522 .003 .105 .426 .069 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 
X1.3 Pearson 
Correlation 









.601 .325 .034 .753 .022 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 
X1.4 Pearson 
Correlation 







.472 .522 .601 
 
.633 .162 .019 .008 










.127 .003 .325 .633 
 
.784 .162 .001 












.540 .105 .034 .162 .784 
 
.022 .004 















.107 .426 .753 .019 .162 .022 
 
.000 


















.000 .069 .022 .008 .001 .004 .000 
 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Correlations 
  X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.Total 
X2.1 Pearson 
Correlation 
1 .291 -.114 .164 .233 .202 -.038 .434
*
 
Sig. (2-tailed)  .106 .535 .369 .200 .267 .837 .013 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 
X2.2 Pearson 
Correlation 




 .202 .222 .725
**
 
Sig. (2-tailed) .106  .630 .048 .000 .267 .222 .000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 
X2.3 Pearson 
Correlation 
-.114 .089 1 .164 .144 .202 .222 .434
*
 
Sig. (2-tailed) .535 .630  .369 .431 .267 .222 .013 










Sig. (2-tailed) .369 .048 .369  .311 .034 .623 .000 





 .144 .185 1 .149 .280 .694
**
 




N 32 32 32 32 32 32 32 32 
X2.6 Pearson 
Correlation 
.202 .202 .202 .375
*
 .149 1 -.105 .531
**
 
Sig. (2-tailed) .267 .267 .267 .034 .417  .566 .002 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 
X2.7 Pearson 
Correlation 
-.038 .222 .222 .090 .280 -.105 1 .448
*
 
Sig. (2-tailed) .837 .222 .222 .623 .121 .566  .010 


















Sig. (2-tailed) .013 .000 .013 .000 .000 .002 .010  
N 32 32 32 32 32 32 32 32 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Correlations 
  Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.Total 
Y.1 Pearson 
Correlation 






.193 .861 .499 .074 .861 .364 .363 .990 .575 .010 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
Y.2 Pearson 
Correlation 







.386 .826 .159 .386 .284 .542 .450 .929 .013 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
Y.3 Pearson 
Correlation 
.032 .158 1 .186 -.045 -.087 .433
*







.308 .807 .634 .013 .139 .187 .051 .001 











.499 .826 .308 
 
.248 .543 .266 .668 .750 .341 .007 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
Y.5 Pearson 
Correlation 





.074 .159 .807 .248 
 
.287 .327 .181 .989 .545 .025 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
Y.6 Pearson 
Correlation 





.861 .386 .634 .543 .287 
 
.605 .738 .187 .051 .009 










.364 .284 .013 .266 .327 .605 
 
.175 .079 .293 .000 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
Y.8 Pearson 
Correlation 
.166 .112 .267 -.079 -.243 -.062 .246 1 .355
*
 -.309 .445 
Sig. (2-
tailed) 
.363 .542 .139 .668 .181 .738 .175 
 
.046 .085 .082 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
Y.9 Pearson 
Correlation 
-.002 -.138 .239 .059 -.003 .239 .316 .355
*





.990 .450 .187 .750 .989 .187 .079 .046 
 
.966 .010 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
Y.10 Pearson 
Correlation 
-.103 -.016 .347 .174 -.111 .347 .192 -.309 -.008 1 .401 
Sig. (2-
tailed) 

























 .401 1 
Sig. (2-
tailed) 
.010 .013 .001 .007 .025 .009 .000 .082 .010 .059 
 
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 






No X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.Total X1.Rata-rata 
1 4 4 4 4 4 5 4 29 4,14285714 
2 4 4 4 3 3 3 3 24 3,42857143 
3 3 3 3 5 4 5 4 27 3,85714286 
4 5 4 4 3 3 3 3 25 3,57142857 
5 5 3 4 5 4 5 5 31 4,42857143 
6 4 4 3 4 4 4 4 27 3,85714286 
7 3 5 4 5 3 4 3 27 3,85714286 
8 3 4 4 3 4 4 4 26 3,71428571 
9 3 3 3 5 3 3 5 25 3,57142857 
10 4 5 4 4 5 4 5 31 4,42857143 
11 4 5 4 4 5 4 4 30 4,28571429 
12 4 5 4 4 5 4 4 30 4,28571429 
13 5 4 4 5 4 5 5 32 4,57142857 
14 5 5 4 5 5 4 5 33 4,71428571 
15 4 5 3 4 5 4 4 29 4,14285714 
16 4 5 3 4 5 4 4 29 4,14285714 
17 4 4 4 4 4 5 5 30 4,28571429 
18 5 4 4 4 5 5 5 32 4,57142857 
19 4 4 4 5 3 4 4 28 4 
20 5 5 4 5 5 3 4 31 4,42857143 
21 4 3 4 4 4 5 4 28 4 
22 4 3 4 5 3 4 4 27 3,85714286 
23 4 4 5 5 3 5 5 31 4,42857143 
24 4 4 4 4 5 4 4 29 4,14285714 
25 4 4 3 4 5 3 4 27 3,85714286 
26 4 5 4 5 4 4 4 30 4,28571429 
27 4 5 4 5 5 4 4 31 4,42857143 
28 4 4 4 4 5 3 4 28 4 
29 5 4 4 5 5 4 5 32 4,57142857 
30 4 4 5 4 4 5 4 30 4,28571429 
31 5 3 5 5 4 5 4 31 4,42857143 
32 4 5 4 4 5 4 4 30 4,28571429 
Total 132 133 125 139 135 132 134 930 132,857143 
Rata-
rata 






X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.Total 
X2.Rata-
rata 
3 4 5 4 5 5 4 30 4,28571429 
4 3 4 3 4 5 3 26 3,71428571 
3 4 5 4 4 3 5 28 4 
4 3 3 4 3 5 4 26 3,71428571 
5 4 4 3 4 4 3 27 3,85714286 
3 3 4 4 3 4 4 25 3,57142857 
5 4 4 3 4 3 5 28 4 
4 4 3 4 4 4 3 26 3,71428571 
3 3 3 3 3 3 4 22 3,14285714 
5 4 4 4 4 5 4 30 4,28571429 
4 4 4 4 4 4 4 28 4 
4 5 4 4 4 5 4 30 4,28571429 
4 4 5 4 4 5 5 31 4,42857143 
5 5 4 5 5 5 4 33 4,71428571 
4 5 3 4 5 5 5 31 4,42857143 
4 4 4 4 5 4 5 30 4,28571429 
4 5 4 5 5 5 4 32 4,57142857 
4 4 4 4 5 4 4 29 4,14285714 
4 4 4 5 4 5 5 31 4,42857143 
4 4 4 5 4 4 3 28 4 
4 4 5 5 3 5 4 30 4,28571429 
4 4 4 4 4 4 5 29 4,14285714 
4 4 5 4 4 5 4 30 4,28571429 
4 5 4 4 5 4 5 31 4,42857143 
4 4 4 5 4 4 4 29 4,14285714 
4 4 4 4 4 4 4 28 4 
5 4 4 5 4 5 4 31 4,42857143 
4 5 4 4 5 4 4 30 4,28571429 
5 4 4 5 5 4 5 32 4,57142857 
4 4 4 4 4 4 4 28 4 
4 4 5 4 5 5 5 32 4,57142857 
4 4 4 4 4 4 5 29 4,14285714 
130 130 130 132 134 139 135 930 132,857143 





Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.Total 
Y.Rata-
rata 
4 3 4 4 5 4 4 3 4 5 40 4 
3 3 5 5 4 4 4 4 5 4 41 4,1 
4 4 4 4 3 3 3 5 4 3 37 3,7 
3 3 3 3 4 5 4 4 5 4 38 3,8 
5 4 5 4 5 3 5 5 4 3 43 4,3 
4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 36 3,6 
3 3 5 4 3 3 5 5 5 5 41 4,1 
5 4 5 3 4 4 4 5 5 4 43 4,3 
3 3 4 4 4 4 3 3 3 5 36 3,6 
5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 47 4,7 
5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 45 4,5 
5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 42 4,2 
5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 45 4,5 
5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 46 4,6 
5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 41 4,1 
4 3 4 5 4 4 5 5 5 4 43 4,3 
4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 46 4,6 
4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 4,2 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 42 4,2 
5 4 4 3 4 5 4 5 5 4 43 4,3 
4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 43 4,3 
3 4 5 4 3 5 4 5 5 5 43 4,3 
4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 43 4,3 
4 4 3 5 5 5 4 4 5 4 43 4,3 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 40 4 
5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 43 4,3 
4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 44 4,4 
4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 42 4,2 
4 3 5 4 4 5 5 5 5 5 45 4,5 
4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 47 4,7 
4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 45 4,5 
4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 43 4,3 
133 122 138 136 133 138 134 140 141 143 1358 135,8 






Responden Jenis Kelamin Usia Pendidikan Lama Bekerja 
Status 
Karyawan 
1 L 31 S1 1 Kontrak 
2 P 29 S1 2 Kontrak 
3 P 30 S1 5 Tetap 
4 P 29 S1 4 Tetap 
5 L 29 S1 3 Kontrak 
6 L 32 S1 4 Tetap 
7 L 38 S1 5 Tetap 
8 L 29 D3 4 Tetap 
9 L 39 S1 5 Tetap 
10 L 27 S1 2 Kontrak 
11 P 27 S1 3 Kontrak 
12 L 33 S1 5 Tetap 
13 L 29 S1 5 Tetap 
14 L 28 S1 2 Kontrak 
15 P 26 S1 3 Kontrak 
16 L 34 S1 4 Tetap 
17 L 33 S1 5 Tetap 
18 L 29 S1 4 Tetap 
19 L 32 S1 4 Tetap 
20 L 29 S1 3 Kontrak 
21 L 29 S1 2 Kontrak 
22 L 28 S1 3 Kontrak 
23 P 27 D3 3 Kontrak 
24 L 28 D3 3 Kontrak 
25 L 26 D3 2 Kontrak 
26 L 33 S1 1 Kontrak 
27 P 25 S1 1 Kontrak 
28 P 25 S1 1 Kontrak 
29 L 25 S1 2 Kontrak 
30 L 27 D3 1 Kontrak 
31 L 22 D3 1 Kontrak 







df = (N-2) 
Tingkat signifikansi untuk uji satu arah 
0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005 
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah 
0.1 0.05 0.02 0.01 0.001 
1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000 
2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990 
3 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911 
4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741 
5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509 
6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249 
7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983 
8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721 
9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470 
10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233 
11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010 
12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800 
13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604 
14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419 
15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247 
16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084 
17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932 
18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788 
19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652 
20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524 
21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402 
22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287 
23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178 
24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074 
25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974 
26 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880 
27 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790 
28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703 
29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620 
30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541 
31 0.2913 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465 
32 0.2869 0.3388 0.3972 0.4357 0.5392 
33 0.2826 0.3338 0.3916 0.4296 0.5322 
34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254 




36 0.2709 0.3202 0.3760 0.4128 0.5126 
37 0.2673 0.3160 0.3712 0.4076 0.5066 
38 0.2638 0.3120 0.3665 0.4026 0.5007 
39 0.2605 0.3081 0.3621 0.3978 0.4950 
40 0.2573 0.3044 0.3578 0.3932 0.4896 
41 0.2542 0.3008 0.3536 0.3887 0.4843 
42 0.2512 0.2973 0.3496 0.3843 0.4791 
43 0.2483 0.2940 0.3457 0.3801 0.4742 
44 0.2455 0.2907 0.3420 0.3761 0.4694 
45 0.2429 0.2876 0.3384 0.3721 0.4647 
46 0.2403 0.2845 0.3348 0.3683 0.4601 
47 0.2377 0.2816 0.3314 0.3646 0.4557 
48 0.2353 0.2787 0.3281 0.3610 0.4514 
49 0.2329 0.2759 0.3249 0.3575 0.4473 











Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05 
 
df untuk pembilang (N1) 




















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Titik Persentase Distribusi t (df = 1 – 40) 
Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 
df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002 
1 1.00000 3.07768 6.31375 12.70620 31.82052 63.65674 318.30884 
2 0.81650 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 22.32712 
3 0.76489 1.63774 2.35336 3.18245 4.54070 5.84091 10.21453 
4 0.74070 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409 7.17318 
5 0.72669 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214 5.89343 
6 0.71756 1.43976 1.94318 2.44691 3.14267 3.70743 5.20763 
7 0.71114 1.41492 1.89458 2.36462 2.99795 3.49948 4.78529 
8 0.70639 1.39682 1.85955 2.30600 2.89646 3.35539 4.50079 
9 0.70272 1.38303 1.83311 2.26216 2.82144 3.24984 4.29681 
10 0.69981 1.37218 1.81246 2.22814 2.76377 3.16927 4.14370 
11 0.69745 1.36343 1.79588 2.20099 2.71808 3.10581 4.02470 
12 0.69548 1.35622 1.78229 2.17881 2.68100 3.05454 3.92963 
13 0.69383 1.35017 1.77093 2.16037 2.65031 3.01228 3.85198 
14 0.69242 1.34503 1.76131 2.14479 2.62449 2.97684 3.78739 
15 0.69120 1.34061 1.75305 2.13145 2.60248 2.94671 3.73283 
16 0.69013 1.33676 1.74588 2.11991 2.58349 2.92078 3.68615 
17 0.68920 1.33338 1.73961 2.10982 2.56693 2.89823 3.64577 
18 0.68836 1.33039 1.73406 2.10092 2.55238 2.87844 3.61048 
19 0.68762 1.32773 1.72913 2.09302 2.53948 2.86093 3.57940 
20 0.68695 1.32534 1.72472 2.08596 2.52798 2.84534 3.55181 
21 0.68635 1.32319 1.72074 2.07961 2.51765 2.83136 3.52715 
22 0.68581 1.32124 1.71714 2.07387 2.50832 2.81876 3.50499 
23 0.68531 1.31946 1.71387 2.06866 2.49987 2.80734 3.48496 
24 0.68485 1.31784 1.71088 2.06390 2.49216 2.79694 3.46678 
25 0.68443 1.31635 1.70814 2.05954 2.48511 2.78744 3.45019 
26 0.68404 1.31497 1.70562 2.05553 2.47863 2.77871 3.43500 
27 0.68368 1.31370 1.70329 2.05183 2.47266 2.77068 3.42103 
28 0.68335 1.31253 1.70113 2.04841 2.46714 2.76326 3.40816 
29 0.68304 1.31143 1.69913 2.04523 2.46202 2.75639 3.39624 
30 0.68276 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 2.75000 3.38518 
31 0.68249 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 2.74404 3.37490 
32 0.68223 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 2.73848 3.36531 
33 0.68200 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 2.73328 3.35634 
34 0.68177 1.30695 1.69092 2.03224 2.44115 2.72839 3.34793 
35 0.68156 1.30621 1.68957 2.03011 2.43772 2.72381 3.34005 
36 0.68137 1.30551 1.68830 2.02809 2.43449 2.71948 3.33262 
37 0.68118 1.30485 1.68709 2.02619 2.43145 2.71541 3.32563 
38 0.68100 1.30423 1.68595 2.02439 2.42857 2.71156 3.31903 
39 0.68083 1.30364 1.68488 2.02269 2.42584 2.70791 3.31279 
40 0.68067 1.30308 1.68385 2.02108 2.42326 2.70446 3.30688 
 
Catatan:   Probabilita yang lebih kecil yang ditunjukkan pada judul tiap kolom adalah luas 
daerah dalam satu ujung, sedangkan probabilitas yang lebih besar adalah luas daerah dalam 
kedua ujung 
 
